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Resumen

El presente trabajo es resultado de la investigacion titulada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016”, tiene como principal objetivo, establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

Metodolégicamente, la investigacion desarrollada fue de tipo basica, de
disefio no experimental, transversal de nivel correlacional, se trabajé con una
muestra censal de 126 trabajadores administrativos. Para medir la variable de
estudio, se aplicaron las escalas del clima organizacional y satisfaccion laboral,
previamente validados y fiabilizados. En el analisis inferencial se utilizo la prueba

de Rho de Spearman.

Los resultados evidenciaron correlacién alta, positiva, directamente
proporcional y significativa, entre las dimensiones del clima organizacional;
realizacion personal (rs = 0.627** y p = 0.000 < 0.05); supervision (rs = 0.613** y p
= 0.000 < 0.05); comunicacion (rs = 0.660** y p = 0.000 < 0.05); involucramiento
laboral (rs = 0.693** y p = 0.000 < 0.05) y condiciones laborales (rs = 0.731**y p =
0.000 < 0.05), con la satisfaccion laboral de los trabajadores, ello permitié

encontrar evidencia suficiente para aceptar las hipotesis de investigacion.

Palabras claves: clima organizacional, realizacion personal, supervision,

comunicacion, involucramiento laboral, condiciones laborales, satisfaccion laboral.
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Abstract

This work is the result of research Project entitled “Organizational climate and job
satisfaction of administrative workers of the District Municipality of Vista Alegre,
Nazca 2016” has as main objective to establish the relationship between
organizational climate and job satisfaction of administrative workers of the District

Municipality of Vista Alegre, Nazca 2016.

Methodologically, the research developed was of basic type, non-
experimental, correlational cross level, worked with a census sample of 126
administrative workers. To measure the study variable, we used the scales of
organizational climate and job satisfaction, previously validated. The Spearman

Rho test was used in the inferential analysis.

The results showed high, positive, directly proportional and significant
correlation between the dimensions of organizational climate; personal fulfillment
(rs = 0.627 and p = 0.000 ** <0.05); supervision (rs = 0.613 and p = 0.000 **
<0.05); communication (rs = 0.660 and p = 0.000 ** <0.05); labor involvement (rs =
0.693 ** and p = 0.000 <0.05) and working conditions (rs = 0.731 ** and p = 0.000
<0.05), with job satisfaction of workers, this allowed to find enough evidence to

accept the research hypothesis.

Keywords: organizational  climate, personal fulfilment,  monitoring,
communication, job involvement, working conditions, job satisfaction and

administrative worker.
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1.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales.

En Chile, Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) realizaron un estudio de titulo
“Clima organizacional y satisfaccién laboral en organizaciones del sector estatal
(Instituciones Publicas) Desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos”,
tenian como objetivo validar los instrumentos que median las variables del clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de instituciones del sector
estatal. Se tuvo como muestra a 547 trabajadores, seleccionados de 44 grupos de
trabajo y seis organizaciones a quienes se les aplico una escala de clima
organizacional. Dichos resultados evidenciaron que los instrumentos que median
el clima organizacional y satisfaccion laboral tenian una confiabilidad adecuada
(mayor de 0.9), esto demuestra que todos los items poseen relacion con el mismo
rasgo, pero por otro lado existen diferencias entre los sujetos en ese rasgo comun

a los items.

Por su parte Villamil y Sanchez (2012) llevaron a cabo la investigacion
“Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de
la Municipalidad de Choloma, Honduras”. Desarrollaron una investigacion
correlacional causal, con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de
corte transversal; para la recoleccién de datos emplearon una encuesta y como
instrumento un cuestionario de 65 preguntas y respuestas tipo Likert. Para medir
la variable clima organizacional, se tom6 como base ocho dimensiones
(autonomia, confianza, cohesion, apoyo, presion, equidad, reconocimiento e
innovacion) por otro lado la variable satisfaccion laboral tiene seis dimensiones
(satisfaccion con el trabajo en general, con la forma en que realiza su trabajo, con
el ambiente fisico, con la relacién jefe/subordinado, con la oportunidad de
desarrollo, y con la relacibn remuneracién). La poblacion considerada fue 355
empleados, se tom6 como muestra a 154 empleados encuestados. Reportaron
qgue el 61% de los empleados de la Municipalidad de Choloma, Cortés, califican el
clima organizacional de manera desfavorable y que manifiestan un grado de
insatisfaccion de 55%. De los resultados obtenidos se concluyé que existe un

64% de influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion de los empleados
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de la Municipalidad de Choloma; con un coeficiente de correlacion de Pearson
entre las dos variables de estudio de +0.80.

En Ecuador, Morales y Tirapé (2012) realizaron la investigacion “Analisis
del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Aerostar S.A.”. Desarrollaron una investigacion correlacional causal, con
un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de corte transversal; para la
recoleccion de datos emplearon una encuesta y como instrumento dos
cuestionarios; el primer cuestionario para medir el clima organizacional con 40
preguntas y respuestas tipo Likert y la segunda para medir la satisfaccion laboral
con 26 preguntas y respuestas afirmativas o negativas. Para medir la variable
clima organizacional, tomaron como base ocho dimensiones (autonomia,
confianza, cohesién, apoyo, presion, equidad, reconocimiento e innovacion) y
para la variable satisfaccion laboral cinco dimensiones (El caracter intrinseco del
Trabajo, la remuneracion, la promocion, la seguridad del empleo, las condiciones
del trabajo). La poblacion que cumplié con los requisitos de exclusién esta
conformada por 31 trabajadores que laboran en la empresa, por lo cual se decidio
estudiar el total de la poblacién. Entre las dimensiones del clima organizacional
que mas han estado afectando he incidiendo en que este sea percibido de forma
desfavorable por los trabajadores, se identificaron a la falta de cohesion, de
equidad y reconocimiento. Acorde al test de satisfaccidén aplicado se evidencio la
presencia de un bajo nivel de satisfaccidn laboral que presentan los trabajadores

pertenecientes a la empresa.

En Ecuador, Quinaluisa (2011) elaboré el trabajo de investigacion titulado,
“Como el clima organizacional puede influir en la satisfaccion laboral de los
empleados del area administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Rumifiahui”, el cual tenia como objetivo estudiar factores del clima
organizacional y de qué manera estos influencian la actitud en general de las
personas frente al trabajo. Se identific6 como problema, la interrelacion escasa e
insuficiente entre jefes y empleados, las condiciones de trabajo inadecuado y bajo
nivel de comunicacion. Sobre la hipotesis, menciona que el clima organizacional

influye en la satisfaccion laboral. El instrumento para la obtencién de datos se hizo
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a través de una encuesta, que fue aplicada a una muestra de cincuenta

empleados de mayor tiempo de servicio.

En Chile, Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011) elaboraron un estudio
de titulo “Clima y satisfaccién laboral como predictores del desempefio: en una
organizacion estatal Chilena”, como objetivo de este estudio se planted
determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son predictores
significativos tanto de desempefio laboral como en sus dimensiones especificas.
Como instrumento se aplicé encuestas a una muestra de 96 trabajadores de un
organismo publico de la regién de Maule. El resultado de la investigacion
determind que existe una relacion significativa entre el clima, la satisfaccion y el
desemperio, por otro lado el clima predice significativamente el comportamiento
de los funcionarios y condiciones personales, mientras que la satisfaccién solo

predice el rendimiento y la productividad.

Antecedentes nacionales.

Merino y Diaz (2005) realizaron un trabajo de investigacion de tipo descriptivo de
titulo “El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de las empresas publicas
y privadas”, tenia como objetivo determinar el nivel de satisfaccion del personal en
relacion al trabajo que realizan y la interaccion con sus jefes y comparieros, por
altimo la satisfaccion con respecto a las remuneraciones, capacitaciones e
incentivos recibidos. Para la recoleccién de datos se trabajéo con una encuesta
que fue aplicada a una muestra de 250 trabajadores. Se consideréd cuatro
dimensiones (satisfaccion con su centro de trabajo, satisfaccién con el trabajo que
realizan, satisfaccion con sus compafieros y jefes y, satisfaccion con las
remuneraciones y capacitaciones que reciben). Los resultados evidenciaron que
el nivel de satisfaccion laboral de las empresas publicas y privadas de
Lambayeque esta dentro de un nivel medio y bajo, ya que solo el 30% presenta
un nivel alto de satisfaccién, por lo que podemos afirmar que mas de la mitad esta

entre un nivel bajo y medio.

Alfaro, Leyton, Meza y Séenz (2012) realizaron un estudio de titulo

“Satisfaccion Laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
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Municipalidades”, que tuvo como objetivo conocer la satisfaccion laboral en tres
municipalidad distritales de Lima y Callao. La investigacion desarrolla la medicion
de la satisfaccion laboral y su relaciéon con las variables ocupacionales: Género,
condicion laboral y tiempo de servicio en cada una de las tres municipalidades. La
investigacion es de tipo descriptiva-correlacional, y se consideré una muestra de
82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las tres municipalidades en estudio.
Para medir la satisfaccion laboral se utilizd el cuestionario “escala de opiniones
SL-SPC” que considera cuatro dimensiones; significancia de la tarea, condiciones
de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos. Entre los
resultados podemos rescatar que en el nivel de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores en cada una de las tres municipalidades no existe diferencias
significativas y que este puede considerarse promedio; por otro lado, si existen
diferencias significativas entre la condicion laboral respecto a las 4 dimensiones
de la satisfaccion laboral.

Campos Yy Rodriguez (2014) realizaron Ila investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la
municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco 2014”. Desarrollaron una
investigacion descriptiva-correlacional, de disefio no experimental, correlacional y
de corte transversal; para la recoleccibn de datos emplearon una encuesta y
como instrumento un cuestionario de 82 preguntas y respuestas tipo Likert. Para
medir la variable clima organizacional, tomaron como base nueve dimensiones
(liderazgo, innovacién, recompensa, estructura, toma de decisiones,
comunicacién organizacional, identidad, conflicto y cooperacion y motivaciéon) y
para la variable satisfaccion laboral cuatro dimensiones (significacion de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, beneficios
econémicos). Se tom6 una muestra de 70 trabajadores administrativos. Como
resultado se obtuvo que el 70% de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad de Amarilis, Huanuco, perciben que el clima organizacional esta por
mejorar. Respecto a la variable satisfaccion laboral percibida por la muestra en
estudio se observa que el 68.66% de los trabajadores del municipio se encuentra

medianamente satisfecho, concluyeron que existe una correlacién significativa
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moderada y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos.

Pérez y Rivera (2013) desarrollaron la investigacion “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores del Instituto de Investigacion de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013". Plantearon una investigacién descriptivo y
correlacional, un disefio no experimental de corte transversal; para la recoleccion
de datos emplearon una encuesta y como instrumento un cuestionario. Para
medir la variable independiente clima organizacional, se utilizo la Escala de Clima
Laboral CL-SPC y mide cinco dimensiones (involucramiento laboral, supervision,
comunicacién, condiciones laborales, y autorrealizacién), se aplicaron 50
preguntas y utilizaron una escala de respuesta tipo Likert, para medir la variable
dependiente satisfaccion laboral se utilizé la versién validada en espafiol de la
Escala de Satisfaccion Laboral, la cual esta compuesta por 4 reactivos. De una
poblaciéon de 148 trabajadores, se tom6 una muestra de 107 trabajadores
encuestados. Reportaron que existe relacion entre las variables y que el 57.9%
de los trabajadores del Instituto de Investigacion de la Amazonia, califican el clima
organizacional en un nivel medio o moderado, asimismo indican que existe un

nivel medio o moderado en cuanto a la satisfaccion laboral.

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Todas las instituciones publicas, para nuestro caso una municipalidad, se basan

en el Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa,

Articulo 1°.- Definicion de la Carrera Administrativa, en la cual se destaca que:
Toda organizacion publica tiene por objeto permitir la incorporacién
de personal id6neo, garantizar su permanencia, asegurar su
desarrollo y promover su realizacion personal, en el desempefio del
servicio publico. Se expresa en una estructura que permite la
ubicacion de los servidores publicos, segun calificaciones y méritos.

(Campos y Rodriguez, 2014, p. 17)
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1.2.1. La gestion del sistema municipal.

Gestion Publica

Se puede definir como el conjunto de acciones mediante las cuales las
instituciones publicas tienden al logro de sus objetivos y metas, estas estan
enmarcadas por las politicas gubernamentales que establece el Poder Ejecutivo.
Por la variedad de temas que involucra es compleja y se encuentra sujeta a los
intereses y juicios de los ciudadanos. Por otro lado de acuerdo a Bastidas y
Pisconte (2009), “la Gestién Publica la definen como el conjunto de acciones
mediante las cuales las entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas,
los que estdn enmarcados por las politicas gubernamentales establecidas por el

Poder Ejecutivo” (p. 14).

Sin embargo, también podemos mencionar que la gestiébn publica esta
conformada por procesos mediante el cual el Estado disefia, establece y aplica
politicas, suministra bienes y servicios e implementa regulaciones con el fin de

mantener un ruta adecuada a sus funciones.

Caracteristicas de la gestion municipal

En la actualidad, se espera que las instituciones municipales sean efectivas y
eficientes por lo que deben considerar como primer paso el tema relacionado al
servicio que proporcionan, especificamente con los servicios béasicos y de
seguridad, y como segundo paso para obtener una mejor y mayor productividad
de los trabajadores de la institucibn municipal. Para que esta eficiencia y
efectividad sea visible en la gestion, es necesario por un lado, un clima
organizacional favorable, y por otro, la convivencia con una satisfaccion laboral
estable, estos dos factores son esenciales en el proceso de gestibn de las

instituciones municipales.

1.2.2. Clima Organizacional.

Conceptualizacion del clima organizacional

El clima organizacional es un aspecto bastante complejo y a su vez subjetivo
dentro de las organizaciones, sin embargo tiene una importante presencia en el

desarrollo de las aportaciones tedricas realizadas sobre este tema. Su origen esta
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ligado histéricamente a las organizaciones empresariales, sin embargo se ve
influenciada por los cambios econOmicos, sociales, de comunicacion e

informacion lo que hace necesario nueva investigaciones acerca de su desarrollo.

Una forma de definir el clima organizacional, es tomando por separado
ambos vocablos y analizando cada uno de ellos. En primer lugar, la palabra clima
y en segundo lugar la palabra organizacién, posteriormente podemos obtener una

definicion del clima organizacional.

De acuerdo a Koys y Decottis (1991) y Palma (2004) mencionaron que:
Estudiar el clima en las organizaciones no ha sido un trabajo facil
pues se trata de un proceso complejo y con varios niveles; por
ejemplo, en la actualidad se comenta sobre dos tipos de clima: el
psicoldgico y el organizacional. El psicolégico se estudia a nivel
individual, mientras que el organizacional se estudia a nivel grupal.
Estos dos aspectos del clima son considerados fendmenos
multidimensionales ya que describen la esencia de las percepciones
que los trabajadores tienen de sus propias experiencias dentro de

una organizacion. (pp. 45-47).

Por otro lado, es posible que existan varios climas en una misma
organizacion, ya que pueden variar dependiendo de las percepciones de los
miembros, relacionado a su nivel jerarquico, las diversas areas de trabajo dentro

del mismo centro de trabajo o los diferentes lugares de trabajo.

En relacion al clima, Etkin (2007) afirmé que utilizar el concepto de clima
“tiene un sentido metaférico y refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en
la organizacion, si es favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el
plano de lo social” (p. 23). También plantea que el clima organizacional es un
concepto que hace referencia a las apreciaciones subjetivas dentro de las
relaciones laborales. Por tanto se considera una evaluacion que refleja los
estados de animo en relacién con la organizacién y que afecta (moviliza o limita)

los desempenios individuales.
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Asi mismo Etkin (2007) indic6 que “el clima no es una causa en si misma
sino un enlace que se construye entre diferentes actores, y que hace posible una

relacion virtuosa entre el individuo y la organizacion” (p. 24).

En relacién a una organizacion James (1996) sostuvo que es “un patrén de
relaciones, por medio de las cuales las personas, bajo el mando de los gerentes,
persiguen metas comunes” (p. 9). Asi mismo agrega que el primer paso vital para
organizar, es el proceso de disefio organizacional, el cual lo define como “el
patron especifico de relaciones que los gerentes crean en este proceso se llama
estructura organizacional, que es un marco que prepara a los gerentes para dividir

y coordinar las actividades de los miembros de una organizacion” (p. 10).

En base a lo citado anteriormente y recogiendo el andlisis de ambos
vocablos, es preciso establecer una definicion mas exacta de lo que el clima

organizacional representa o significa en las organizaciones.

Brunet (1999) definié al clima organizacional como las percepciones del
ambiente laboral, que se determina por las actitudes, valores, opiniones
personales de los trabajadores y variables como la satisfaccion y la productividad.
La definicion engloba aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los
sistemas de recompensa, los conflictos, el control y la supervision, ademas de la

influencia del medio fisico de la organizacion.

Por otra parte Chiavenato (1990) afirmé que el clima organizacional es el
aspecto interno y la atmosfera de una organizacion. Asi mismo se ven
influenciados por factores como los reglamentos, politicas, tecnologia y los estilos
de liderazgo.

Alvarez (1992) sostuvo que el clima de una organizacion es el ambiente
favorable o desfavorable para los trabajadores de una organizacion. Por su parte
el sentido de pertenencia, la lealtad y la satisfaccion laboral son aspectos que

impulsan el ambiente.
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También Silva (1996) indic6 que el clima organizacional es una
caracteristica del trabajador que la organizacién considera y es asumida como
una variable del proceso que tiene la virtud de integrar a la persona, los grupos y

la organizacion.

Por su parte Chiang (2010) sostuvo que la definicion de clima
organizacional ha evolucionado y ha sido influenciada por distintas expresiones
conceptuales.

Las primeras aportaciones resaltaron las propiedades o
caracteristicas organizacionales dominando en primera instancia los
factores organizacionales o0 situacionales. Posteriormente
aparecieron un segundo grupo de definiciones que dieron mayor
relevancia a las representaciones cognitivas y representaciones en
los que los factores individuales son determinantes. Una tercera
aproximacion conceptual ha considerado el clima con un conjunto de
percepciones fundamentales o globales en que se considera la

interaccion entre la persona y la situacion. (p. 34).

Mientras tanto Méndez (2006, p. 30) manifestd que:
El origen del clima organizacional esta en la sociologia; en donde el
concepto de organizacion incluida en la teoria de las relaciones
humanas destaca la importancia del trabajador en su funcién y por
su participacién en un entorno social. Asi mismo lo define como un
resultado de como las personas establecen procesos de interaccion
social y donde estos procesos estan influenciados por un sistema de
valores, creencias y actitudes, asi como también de su ambiente

interno.

Goncalvez (2000) propuso que las estructuras y factores del sistema
organizacional establecen un clima determinado, que se encuentra en funcion a
las percepciones de las personas. Este clima resultante establece
comportamientos en los individuos que tienen efecto en la organizacion y el clima,

y es asi como completa el circuito.
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En éste sentido, se recogen en Chiang (2010) algunas de las definiciones
mas representativas que se hacen sobre el clima organizacional durante la época:
Tagiuri en 1951 (en Chiang, 2010):

Es una propiedad relativamente perdurable del entorno interno de
una organizacion que a) es experimentado por sus miembros, b)
que influencia en su comportamiento y que, c) puede ser descrito
mediante un conjunto particular de caracteristicas (o atributos) de la
organizacion. El clima es fenomenologicamente externo al actor,

pero esta en la mente del observador (p.44).

Por otro lado, Marchant (2005), ha manifestado que el clima organizacional
refiere al ambiente psicosocial en donde se desenvuelven los miembros de una
organizacién, menciona una relaciébn con el trabajo “cotidiano y las metas
estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econémica

para impactar sobre los resultados de la empresa o institucion”.

Segun Hall (1996) sefial6 que el clima organizacional se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, que son percibidas de varias
formas por los empleados que representan una fuerza que influye en la conducta

del empleado.

Litwin y Stringer (citado por Brunet, 2002), lo conceptian como las
percepciones que las personas compartian sobre los efectos resultantes de una
estructura y un sistema de sanciones que la organizacién tiene sobre su

motivacion.

Por su parte, Hellriegel y Slocum (1974), lo definieron como “un conjunto
de atributos que pueden ser percibidos sobre una organizacion particular o sobre
sus subsistemas, y que pueden ser incluidos por la forma en que la organizacion

y/o subsistemas tratan con sus miembros y su entorno” (p. 256).

Por otra parte Vasquez y Zuluaga (2008) sefalaron que el clima

organizacional en las instituciones publicas son un conjunto de percepciones y
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sentimientos compartidos que los servidores publicos desarrollan en relacion con
las caracteristicas de la entidad en la que trabajan, dicho conjunto esti
conformado por las politicas, practicas y procedimientos formales e informales y
las condiciones de la misma, un ejemplo claro es el estilo de direccion,
autonomia, relaciones laborales, calidad de la capacitacion, horarios, estrategias
organizacionales, procedimientos administrativos, estilos de comunicacion,
ambiente laboral en general, condiciones fisicas del lugar de trabajo; elementos

que la distinguen de otras entidades y que influyen en su comportamiento.

La implementacion del estudio de clima organizacional es un proceso de
vital importancia y complejo a la vez pues es la raiz dinamica del entorno de la
organizaciéon y de los factores humanos. Es asi que diversas organizaciones
plantean como uno de sus activos fundamentales al factor humano, es por ello
que se necesita contar con mecanismos de medicion periddica de su clima

organizacional.

Dimensiones del clima organizacional
Mientras todos los estudios e investigaciones concuerdan con la importancia de la
construccion del clima organizacional, no hay un acuerdo adn sobre las

dimensiones concretas del clima.

Para Palma (2004), el clima organizacional se compone de cinco
dimensiones, donde se establecen las caracteristicas a una organizacion, estas
son las siguientes:

Realizacion Personal: Es la apreciacion del trabajador con respecto
a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de
futuro.

Supervision: La apreciaciéon de funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de

su desempenio diario.
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Comunicacién: La Percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y
pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la
atencion a usuarios y/o clientes de la misma.

Involucramiento laboral: La identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacién” (p.20).

Condiciones laborales: El reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales

necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Chaparro y Vega (2007) proponen para la medicion y analisis del clima en las

organizaciones las siguientes dimensiones.
Estructura: Se refiere a la percepciéon que tienen los integrantes de
la organizacién acerca de la rigidez o flexibilidad de las condiciones
de trabajo determinadas por la institucion y dan lugar a un estado
climético u otro. Los elementos estructurales tienen que ver con las
reglas, procedimientos, tramites y otras condicionantes a que se ven
enfrentados los miembros de la organizacién en el devenir de su
trabajo.
Relaciones: Resulta un componente central en la percepcién del
clima, entre los distintos niveles, tanto entre pares, como docentes y
directivos. El medir con precision el estado de estas relaciones es un
elemento clave a la hora de determinar el clima de la organizacion.
Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y
positivas entre los miembros de la organizacion.
Recompensa: Las compensaciones salariales, si bien parecen ser
la Unica base firme de la satisfaccion laboral que generaria buenos
climas organizacionales, solamente es un aspecto a tener en
cuenta; aunque no menos importante. Junto con ellas todas las
demas formas de estimulo que la organizacion da a sus miembros

por el cumplimiento de sus funciones en la misma. La valoracion que
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la organizacion tiene del trabajo bien realizado y los estimulos y
recompensa que otorga ante esto es materia de esta dimension.
Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que
se es un integrante importante y valioso que contribuye en el logro
de los objetivos institucionales, en general es la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion. (p.
249)

Los autores consideran cuatro dimensiones, pues la dimensién relaciones
es amplia y esta directamente relacionada con las percepciones de los
trabajadores, mejor dicho, considera las relaciones con el jefe inmediato, ya que
con ellos se realiza gran parte del trabajo diario; en ese sentido, la dimensién
estructura considera también las percepciones del trabajo diario, la manera en
que se realizan las cosas; por otro lado las dimensiones de recompensa e
identidad son factores importantes para la motivacion del trabajador, que poseen

un impacto directo en el desarrollo de sus actividades.

De acuerdo a Litwin y Stringer (1998), el clima organizacional depende de
seis dimensiones:

Estructura: Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las
politicas que se encuentran en una organizacion.
Responsabilidad individual: Sentimiento de autonomia, sentirse
Su propio patrén.
Remuneracion: Percepcion de equidad en la remuneracion cuando
el trabajo esta bien hecho.
Riesgos y toma de decisiones: Percepcion del nivel de reto y de
riesgo tal y como se presentan en una situacion de trabajo.
Apoyo: Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan
los empleados en el trabajo.
Tolerancia al conflicto: Es la confianza que un empleado pone en
el clima de su organizacibn o como puede asimilar sin riesgo las

divergencias de opiniones.
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Bowers y Taylor en 1972 en la Universidad de Michigan (en Sandoval,
2004) estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el clima
organizacional, a saber:

Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura
manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos o a los
nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus
empleados.

Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de
la direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.
Comunicacién. Esta dimension se basa en las redes de
comunicacién que existen dentro de la organizacion asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus
quejas en la direccién.

Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados
a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.
Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en
las decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi

como el papel de los empleados en este proceso.

Teorias o0 modelos tedricos que sustentan el clima organizacional

Teoria sobre el Clima Organizacional de McGregor

En la publicaciéon que hiciera el autor McGregor (citado por Urcola, 2008) sobre
"El aspecto humano de las empresas"”, plante6 la Teoria X y la Teoria Y para
explicar las decisiones que tomaban los directivos en las organizaciones, y
determiné como el comportamiento influye en el clima que se genera dentro de la
organizacion. Haremos referencia a la explicacion de "Teoria Y", puesto que se
relaciona con el tema analizado y se basa sobre una concepcion “optimista” de los

directivos.

La Teoria Y, sostiene que: El esfuerzo fisico y mental que se necesita para
el trabajo es similar al requerido por el juego y la diversion, los trabajadores
requieren de un alto grado de motivacion y un grato ambiente que les permita

estimular y lograr sus objetivos y metas personales, en condiciones adecuadas,



28

las personas aceptan responsabilidad y también trataran de obtenerla. El
resultado del modelo de la teoria Y, concluye en que si la organizacion
proporciona un ambiente con adecuadas condiciones para el desarrollo personal y
el logro de sus objetivos y metas, las personas se comprometeran directamente
con las objetivos y metas de la organizacion y se lograra la mencionada

integracion.

Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se elabor6 partiendo del sistema de Maslow-
Herzberg (citado por Chiavenato, 1990) dicha teoria determina dos categorias de
necesidades en base a los objetivos humanos de satisfaccion e insatisfaccion, es

decir los factores motivacionales y los de higiene respectivamente.

Los factores de higiene estan relacionados con aspectos en el lugar de
trabajo como factores econémicos, condiciones laborales adecuadas y factores
sociales que requieren atencion constante, y asi prevenir la insatisfaccion. Los
factores de motivacion surgen de elementos internos y como la organizacion
proporciona las oportunidades para la realizacion personal. En base a la teoria, un
colaborador que considera su trabajo como carente de sentido puede tener un
bajo rendimiento, asi se tenga en cuenta los factores de higiene. Por lo tanto, los
directivos deben considerar y crear un clima motivador, un lugar donde se

enriquezca el trabajo.

Teoria del clima organizacional de Likert

La Teoria de Likert 1965 (citado en Brunet, 1999) sustenta que el comportamiento
asumido por los colaboradores, en este caso, los trabajadores administrativos de
la municipalidad, tienen una directa dependencia del entorno laboral y las
condiciones organizacionales que se perciben. En otras palabras la manera cémo
se ven las cosas es importante y no la realidad objetiva. Si la realidad influye
sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de desempefio y
conducta laboral que los trabajadores van a adoptar. Likert concluyé que los

climas que posean una orientacion mas humana, generan un nivel mas elevado
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en los resultados obtenidos por una organizacion; tales como la satisfaccion

laboral, la productividad, las tasas de rotacion, el ausentismo, entre otros.

Se puede entender que el clima organizacional es un reflejo de las
actitudes, valores y creencias de sus miembros; pero a su vez distintas en cada
institucion municipal, pues se ven influenciados por factores internos y externos,
por otro lado también, dependiendo de la zona en la que se encuentre o las

costumbres y valores que se practiquen en cada institucion.

El clima organizacional posee caracteristicas particulares, las cuales
Brunet, L. (2002) y Rodriguez, D. (2005) las resumen en:

El clima organizacional tiene cierta permanencia, presenta
estabilidad a pesar de experimentar ciertos cambios, esto se
observa en las instituciones publicas donde el clima permanece a
pesar que haya un cambio en el director o algun docente de las
organizaciones estatales.
Tiene un fuerte impacto sobre el comportamiento organizacional,
afectando también el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con esta; ya que Si no existe un
correcto clima laboral, los colaboradores no se sentiran a gusto y se

comportaran de forma inadecuada en la organizacion.

Importancia del clima organizacional
El clima organizacional le otorga vida a los sistemas organizativos, esto logra una
mayor productividad y satisfaccion laboral pues se encuentra vinculada con el

recurso humano.

Sanchez (2010), en su trabajo de investigacion sostuvo que el clima
organizacional es muy importante porque permite:

Detectar problemas dentro de la organizacion y luego poder ofrecer

solucion a estos problemas. Integrar al personal bajo los objetivos

gue persigue la organizacién. Poder formar equipos de trabajo

dentro de la organizacibn, que puedan interrelacionarse y
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hacer mas fécil el trabajo. Buscar las necesidades del personal para
satisfacerlas de la mejor manera posible, para que se sientan

motivados en su centro laboral. (p. 27).

El pertenecer a un equipo de trabajo, el ser parte de una organizacion,
puede ser significativamente motivador para una persona, en particular cuando
haya logrado sus expectativas de desarrollo. Es por ello la importancia de
mantener informado a su personal sobre las decisiones adoptadas en ella, pues

logra un vinculo de pertenencia y permite satisfacer la necesidad de pertenencia.

1.2.3. Satisfaccion laboral.

Conceptualizacion de la satisfaccion laboral

En los tiempos actuales, no existe una definicion Unica y aceptada en relacion al
concepto de satisfaccion laboral. Se ha podido apreciar en reiteradas ocasiones
que cada autor elabora una nueva definicion para el desarrollo de su propia

investigacion, de acuerdo a los autores citados presentamos algunas definiciones.

De acuerdo a Palma (1999), la satisfaccién laboral de los trabajadores,
puede ser considerada como un fin en si misma, que una tanto al trabajador como
a la empresa; que no solo produzca beneficios a los empleados con el hecho de
mantener una buena salud mental, sino también contribuya a mejorar la
productividad de una empresa y su rentabilidad capital o social dependiendo del
caso; pues un trabajador motivado y satisfecho esta en mejores condiciones de

desempeiiar un trabajo adecuado, que otro que no lo esté.

Segun Diener, Emmons, Larsen y Griffin (1985), la satisfaccion es un
proceso de juicio cognitivo basado en una comparacién con un modelo, que cada
individuo establece para si mismo. En este mismo sentido, Pavot y Diener (1993,
p. 164-172), manifestaron que “la satisfaccibn es entendida también como la

congruencia entre lo aspirado y lo logrado”.

Por su parte Amords (2007), la define como la predisposicion que una

persona tiene para con su trabajo, esto no solo incluye la labor que desempefia,
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sino también la interaccion con sus compafieros y supervisores, reglamentos, las
politicas de trabajo, condiciones, entre otros; por ello, la evaluacion de esta

variable es la suma de diversas dimensiones o elementos del trabajo.

Por otro lado Pereiro (1985) definié la satisfaccién laboral como “una
actitud que tienen los individuos hacia su trabajo u organizacién ya sea hacia
aspectos generales de este (trabajo en general) o hacia aspectos especificos

(sueldo, compafieros, supervision, etc.)” (p.102).

Robbins (2004) indic6 que es “la actitud general del individuo hacia su
trabajo. La persona cuando posee una gran satisfaccién con el trabajo tiene
actitudes positivas, por otro lado cuando se siente insatisfecha denotara actitudes

negativas” (p.78).

No necesariamente es una actitud especifica, puede tratarse de una actitud
general que resulte de varias actitudes de un colaborador frente a su trabajo y los

factores con el relacionado.

De acuerdo Peir6 y Rodriguez (2008), la satisfaccion laboral es definida
como “una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia una
situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general
o hacia facetas especificas del mismo” (p.98). En términos basicos la satisfacciéon
laboral es un concepto globalizador a la que van acompafnadas las actitudes de
las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de

satisfaccion laboral implica hablar de actitudes.

Por su parte Locke (1976), lo ha definido como “un estado emocional
positivo o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud
general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su

trabajo y los factores con él relacionados” (p.82).
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Por otro lado, complementando la idea anterior, Florez, J. (2001) nos
menciona que la satisfaccion laboral es el reflejo de como se siente la persona en
su centro laboral y se considera varios factores, como el salario, condiciones de
trabajo, estilo de supervision, comparfieros de trabajo, oportunidades de
promocion, etc. También nos indica puede ser relativamente estable, pues se ve
influenciada por actitudes, que a su vez estan ligadas a creencias y valores que la

persona desarrolla hacia su trabajo.

El autor tiene como base dos conceptos que se desprenden de la
satisfaccion laboral: la satisfaccion de faceta y la satisfaccion general. El primer
concepto hace referencia al grado de satisfaccibn que siente el trabajador en
relacion a distintos elementos dentro de su trabajo, estos son: reconocimiento,
condiciones de trabajo, beneficios, supervision, politicas de la empresa y
compafieros de trabajo. Respecto a la satisfaccion general, este hace referencia a

un indicador resumen o promedio de lo anterior.

Para Garmendia y Parra (1993), la satisfaccion laboral est4 en funcion de
que las necesidades sean cubiertas; de remuneracion, logro, afiliacion, y
autorrealizacion. Por eso afirma que “Alguien estara satisfecho con su trabajo
cuando, como consecuencia del mismo, experimente sentimientos de bienestar
por ver cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de
los resultados conseguidos, considerados como recompensa aceptable a la

ejecucion de tarea” (p.120).

Se entiende que la satisfaccién laboral es un resultado que el individuo
percibe de su trabajo y este le permite alcanzar el conocimiento y su importancia,
este resultado estd en funcion de un estado emocional ya sea positivo o
placentero que resulta de una percepcion de las experiencias laborales y que

ayude a satisfacer sus necesidades basicas.

Se puede afirmar que satisfaccion laboral, entendida como un factor que
determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se

estd convirtiendo en un problema central para la investigacion en las
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organizaciones. Se denota que es uno de los ambitos de la calidad de vida laboral
que ha captado mayor interés.

Para Davis y Newstron (2003) indicaron que “es un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven
su trabajo. Se trata de una actitud efectiva, un sentimiento de agrado desagrado
relativo hacia algo” (p.156). De forma personal y en relacion con los Gobiernos
Locales, de lo anterior podemos expresar que la satisfaccion laboral se refiere a la
percepcion que el individuo genera de su propia institucion municipal, la forma en
que se siente, si esta le agrada o no, en relaciébn a ciertos aspectos de su
institucion; ya sea en la relacion con sus comparieros, infraestructura, el sueldo,

entre otros aspectos.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Un aspecto importante en el tema de satisfaccion laboral son sus dimensiones,

las cuales Palma (2005, p.16) mencionan a continuacion:
Significacién de tareas: Disposicion al trabajo en funcién de
atribuciones asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo,
realizacion, equidad y/o aporte material).
Condiciones de trabajo: La evaluacion del trabajo en funcion de la
existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas
que regulan la actividad laboral. Esta dimension es importante en las
municipalidades, ya que algunas no cuentan con una adecuada
infraestructura o se encuentran mucho tiempo esperando por la
construccion y mejoramiento de su organizacion.
Reconocimiento personal y/o social: La tendencia evaluativa del
trabajo en funciébn del reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo o por el
impacto de estos en resultados indirectos.
Beneficios economicos: La disposicion al trabajo en funcion de
aspectos remunerativos o incentivos economicos como producto del

esfuerzo en la tarea asignada.
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Por su parte Robbins y Judge (2009, p.123) afirman que trabajo en si, se refiere a
cOmo se siente la persona con respecto a la labor que desempefia en la
organizacion, si se siente util, si el horario es el adecuado, si se siente capaz,
entre otras cosas. Sobre las dimensiones de la satisfaccion los autores
mencionan lo siguiente:
Salario: Determina la forma en que el trabajador percibe su
retribucién econdmica, si su sueldo es considerado adecuado para la
labor que realiza, si es aceptable o no, si con ello puede satisfacer
sus necesidades econdmicas, etc.
Ascensos: el cual nos indica si el trabajador se siente reconocido en
su organizaciéon, si es promovido o no. Esta dimension esta
relacionada con la anterior, ya que los ascensos se deben dar por
las capacidades y eficiencia que los trabajadores han desarrollado.
Los sistemas de recompensas, como el sueldo y la promocion,
poseen importancia como factores de influencia y determinacion de
la satisfaccidon laboral, pues satisfacen una gama de necesidades
primarias del individuo, como alimentacién y vestimenta; generando
asi un "status", que significan reconocimiento y seguridad; es por
medio de ellos que se pueden adquirir otros valores.
Supervision: hace referencia al grado de comodidad que siente el
individuo con su jefe y la manera en que realiza sus actividades.
Compafieros: destaca como es la interaccion y relacion con sus
compafieros de trabajo, como se siente la persona.
Satisfaccion en general: Contempla la identificacion con la
institucion, la distribucién del ambiente de trabajo, normas y valores
de la empresa, que valor genera la persona sobre su ambiente de

trabajo en general.

Melid y Peir6 (1989) identificaron y establecieron las siguientes

dimensiones de satisfaccion laboral:

Satisfaccién por el trabajo en general: (a) hay buena relacion entre los

miembros de la unidad, (b) en mi unidad de trabajo circula la informacién y hay
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espiritu de colaboracién y ayuda, (c) la unidad me estimula para mejorar mi
trabajo, (d) su participacién en las decisiones de su unidad, departamento o

seccion.

Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo: (a) la iluminacién de su lugar
de trabajo, (b) la ventilacibn de su lugar de trabajo, (c) el entorno fisico y el
espacio de que dispone en su lugar de trabajo, (d) las condiciones fisicas en las

cuales usted desarrolla su trabajo.

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo: (a) las oportunidades
gue le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan, (a) la satisfaccion que
le produce su trabajo por si mismo, (c) las oportunidades que le ofrece su trabajo
de realizar las cosas en que usted destaca, (d) los objetivos, metas y/o tasas de
produccién que debe alcanzar.

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo: (a) las oportunidades de
hacer carrera funcionaria que le ofrece su institucién, (b) las oportunidades de
continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucién, (c) la estabilidad en las
funciones de su trabajo, (d) la "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su

institucion.

Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor: (a) la proximidad y
frecuencia con que es supervisado, (b) la supervision que ejercen sobre usted, (c)
la forma en que sus superiores juzgan su tarea y (d) la forma en que usted es

dirigido.

Satisfaccion con la relacion Remuneracion: (a) el salario que usted recibe,
(b) sus condiciones laborales, (c) la forma en que se da la negociacion en su

institucion sobre aspectos laborales.

Teorias o0 modelos tedricos que sustentan la satisfaccion laboral
La tesis de Maestria de Palma (1999), elaborada en la Universidad Ricardo

Palma, propuso factores laborales, los cuales se asimila en la presente
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investigacion, por corresponder a trabajadores peruanos, las dimensiones que
consideré fueron: condiciones fisicas, remuneracion, politicas administrativas,

relaciones sociales, desarrollo personal y desempefio de tareas.

Factor [|: Condiciones laborales. Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve el trabajo diario y que constituye un

facilitador de la misma.

Factor II: Desarrollo Personal. Representa la oportunidad que encuentra el

trabajador de realizar actividades significativas en su autorrealizacion.

Factor lll: Remunerativos, ElI grado de complacencia en relacién con el

incentivo econdmico regular o adicional como pago por la labor que se realiza.

Factor IV: Comunicacién o relaciones personales, El grado de aceptacion
en la relacion con otros miembros de la organizacibn que comparten las

actividades laborales cotidianas.

Factor V: Evaluacion institucional o del desempefio, representa la relacion

de valoracion entre el trabajador y sus tareas que realiza en su entidad.

Por otra parte tenemos el modelo que fue obtenido de Bruggemann,
Groskurth y Ulich (1975) donde la satisfaccion laboral puede ser explicada como
el resultado del proceso de interaccion entre la persona y su situacion de trabajo,
agui se observan variables importantes como es el control o el poder para regular

dicha interaccién y que pueden influir en la situacién laboral.

Es asi, que la persona puede obtener varias formas de complacencia
laboral.
Las seis formas de satisfaccion laboral resultantes son las siguientes:

La satisfaccion laboral progresiva: el individuo acrecienta el nivel de sus

aspiraciones, con el fin de conseguir mayores niveles de satisfaccion.
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La satisfaccion laboral estabilizada: el individuo cuida el nivel de sus
aspiraciones.

La satisfaccion laboral resignada: el individuo, domina el nivel de sus
aspiraciones para adecuarse a las condiciones de trabajo.

La insatisfaccién laboral constructiva: el individuo, siente insatisfaccion
y mantiene su nivel de aspiraciones buscando formas de solucionar y
dominar la situacion sobre la base de una suficiente tolerancia a la
frustracion.

La insatisfaccion laboral fija: el individuo, mantiene su nivel de
aspiraciones y no intenta esclavizar la situacion para resolver sus
problemas.

La pseudo-satisfaccion laboral: el individuo, siente frustracion y ve los

problemas como no solucionables manteniendo su nivel de aspiraciones.

Pirdmide de necesidades de Maslow

Abraham Maslow en 1943 (en Pérez y Rivera, 2015), identificé las siguientes

necesidades:
Las necesidades fisiologicas: son la alimentacion, habitacion y
proteccién contra el dolor o el sufrimiento. También se les llama
necesidades bioldgicas y exigen satisfaccion clinica y reiterada para
garantizar la supervivencia del individuo.
Las necesidades de seguridad: son las de estar libre de peligros (reales o
imaginarios) y estar protegido contra amenazas del entorno externo.
También estan estrechamente relacionadas con la supervivencia del
individuo.
Las necesidades sociales: son la amistad, participacion, pertenencia a
grupos, amor y afecto. Estan relacionados con la vida del individuo en
sociedad con otras personas y con el deseo de dar y recibir afecto.
Las necesidades de estima: son las relacionadas con la forma en que
una persona se percibe y evalia, como la autoestima, el amor propio y la
confianza en uno mismo.
Las necesidades de autorrealizacion: son las mas elevadas del ser

humano y lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y
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capacidades. Son las necesidades humanas que se encuentran en la parte
méas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar

su potencial y desarrollarse continuamente a lo largo de la vida.

Importancia de la satisfaccion laboral

La importancia de conocer el grado de satisfaccion laboral se debe a que los
trabajadores pasan el mayor tiempo de sus vidas en las organizaciones: (a) se
tiene evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con mas
frecuencia y suelen renunciar méas; (b) existen pruebas que los trabajadores
satisfechos poseen mejor salud fisica y psicologica; (c) una fuerza de trabajo
satisfecha es mas productiva ya que existe menos rotacion debido al ausentismo
o las renuncias de los buenos empleados y (d) los estudios demuestran que la
satisfaccion laboral mejora la vida no sé6lo dentro del lugar de trabajo, sino que

también influye en el entorno familiar y social.

Estos aspectos son importantes en el personal de la municipalidad ya que
al ser servidores publicos, estos deben de ofrecer un servicio de calidad de forma
eficiente y de manera oportuna, lo que permite una mejor atencion al ciudadano

del distrito y por otro lado un mejoramiento de la imagen de la institucion publica.

1.3. Justificacion

Justificacién tedrica

El clima organizacional en el mundo actual es sumamente importante y ha tomado
auge ante la necesidad de comprender la forma en la que influye en la
satisfaccion de las personas, esto se presenta como una necesidad en el proceso
del cambio (que llamamos modernizacién del Estado) y poder lograr una mayor
eficiencia en la organizacion. Su importancia radica en el hecho de que puede
influir en aumentar o disminuir el rendimiento de la propia institucion, si los
trabajadores se sienten identificados e integrados en una instituciéon, es muy
probable que sean mas eficientes al momento de trabajar. Es aqui que su impacto
favoreceria al mejoramiento de la administracion publica en general y entre ellos

los gobiernos locales, pues la percepcion que se tiene de ineficiencia, ineficacia y
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demoras, estan ligados en parte a servidores publicos laborando en instituciones

con un clima organizacional inadecuado.

Ante la problemética descrita, la presente investigacion tiene como
propdsito profundizar en el conocimiento acerca del clima organizacional, el nivel
de satisfaccion laboral de los trabajadores y la relacion entre ambas variables.
Esto, permitira ampliar el interés y demostrar que hay formas de mejorar el clima
organizacional y por lo tanto la satisfaccion laboral de los trabajadores en esta
institucion; pero sobre todo, permitira fortalecer esta relacion en funcion de la
mejora de la labor de los trabajadores y la gestion administrativa municipal.
Permitira la propuesta de planes o alternativas que permitan superar los
problemas organizacionales existentes y que afectan el nivel de satisfaccion del
trabajador, lo que a su vez determinard la calidad del servicio que presta la
Municipalidad.

Justificacion practica.

El aporte de este trabajo de investigacion es fundamental, porque permitira a los
funcionarios y directivos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca,
comprender los diferentes componentes del clima organizacional, percibir las
dimensiones que la componen y conocer la relacion que tienen cada una de estas
con el nivel de satisfaccion de los trabajadores. La informacién proporcionada por
este trabajo de investigacion les dotara de datos reales, que podran ser
empleados en el desarrollo de un diagndstico eficiente y plantear en funcion de
éste, estrategias adecuadas para promover el desarrollo de un buen servicio a la

comunidad.

Justificaciéon en el ambito de la gestion publica.

Los resultados de la investigacion serviran para la mejora del clima organizacional
en la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca, pues refleja las facilidades
o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su
desempeiio y productividad o para encontrar su punto de equilibrio dentro de la
organizacién, con el fin de elevar la satisfaccion laboral en los aspectos de

significacién de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social
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y beneficios econémicos que permitan el mejoramiento organizativo a nivel de

eficiencia en los servicios que brinda la institucion municipal.

1.4. Problema

1.4.1. Realidad Problemética

El presente estudio, plantea el problema del Clima Organizacional como factor
relevante de la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Municipalidad de
Vista Alegre distrito de la provincia de Nazca, pues se observé un moderado
compromiso por parte de algunos trabajadores administrativos en las actividades
y servicios que presta la municipalidad, el estudio est4 enfocado en determinar
como el clima organizacional mejora o limita la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la institucion, esto llevaria a mejorar los servicios que se brinda,
conocer la percepcion que tiene el recurso humano de la organizacion, sus

sentimientos y deseos.

En relacién a la satisfaccion laboral podemos mencionar que esta puede
ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la institucién, pues es
la expresion personal que los trabajadores y directivos se forman como parte de la
organizacion a la que pertenecen, por ello se plantea que el clima organizacional

es fundamental en el mejoramiento del mismo.

Saccsa (2010) mencion6 que “en los tiempos actuales donde imperan el
paradigma de la globalizacién y el avance cientifico y tecnoldgico, la humanidad
entera ha sufrido cambios muy sustanciales en los aspectos: econémico, politico y
social; generando problemas y retos en paises en vias de desarrollo” (p. 10).
Tomando como base este andlisis podemos observar un efecto directo en el
desenvolviendo de las instituciones publicas del Pera en general, dando asi lugar
a muchos cambios en las reformas gubernamentales para obtener una eficiente

administracion publica, que brinde un adecuado servicio y atencion a la poblacién.

Mendoza (2010) refiri6 que la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico en 2008 realiz6 estudios donde se sefialan que una buena

gestion administrativa creara un clima favorable y que a su vez tendra un impacto
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directo en el nivel de satisfaccion de los trabajadores, el cual debe ser manejado
por una gestion eficiente y eficaz en los diferentes niveles organizacionales que
integran la institucion municipal; como resultado se tendran beneficios positivos
en la prestacion de una buena calidad del servicio a los usuarios y, asi mismo
para los trabajadores quienes desarrollaran su actividades motivados en
ambientes adecuados, con un clima institucional acorde a lo que un Estado

moderno busca llegar.

El clima organizacional s6lo puede ser percibido, no es tangible,
pero cuenta con una existencia real que tiene influencia en todo lo
gue ocurre dentro de las instituciones y a su vez repercute en casi
todo lo que sucede en ésta. Los directivos de las Instituciones deben
percatarse de que el clima laboral forma parte del accionar y como
tal deben revalorarlo y darle la debida atencion, siempre tratando de
buscar la forma de lograr la mayor motivacién posible por parte de

los trabajadores. (Martinez y Vilcapoma, 2014, p. 17).

En base a lo anterior podemos entender que el clima organizacional es la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que
pertenecen, percepcidon que incide directamente en el desempefio de la

organizacion.

Por su parte Mayor (2012) afirma que desde comienzos del siglo XIX, se ha
venido desarrollando en las organizaciones; entre ellas las municipalidades una
serie de cambios e innovaciones con el objetivo de adecuarse a los lineamientos
bridados por el estado en cuanto a su modernizacién, y a la vez competir con
eficiencia en el plano gerencial e institucional, pues una buena parte del éxito
futuro de toda nacion ya sea en el contexto nacional como internacional, depende
de cémo se maneje la productividad, la adaptacién a los cambios, asi como la
innovacion y gestion de su fuerza laboral; todo ello en gran parte se debe a la
forma en como el directivo o trabajador gestione su estilo de liderazgo, y de esta
manera poder influir en los miembros de la institucion en el cumplimiento y

asignacion de tareas para lograr los objetivos y metas planteados.
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1.4.2. Formulacién del problema
Problema general.
¢,Como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccién laboral de los

trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el 2016?

Problemas especificos.

Problema especifico 1

¢,Como se relaciona la dimensién realizacion personal del clima organizacional
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016?

Problema especifico 2

¢Como se relaciona la dimension supervision del clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre en el 20167?

Problema especifico 3

¢Como se relaciona la dimensién comunicacion del clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre en el 20167?

Problema especifico 4
¢ Como se relaciona la dimensién involucramiento laboral del clima organizacional
con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 20167

Problema especifico 5
¢,Como se relaciona la dimension condiciones laborales del clima organizacional
con la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 20167
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1.5. Hipétesis
De acuerdo a Hernandez, R. (2014) las hipotesis son “las guias de una
investigacion o estudio. Las hipétesis indican lo que tratamos de probar y se

definen como explicaciones tentativas del fendmeno investigado” (p. 104).

Hipotesis General

Existe correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1

Existe correlacion entre la dimension realizacion personal y la satisfaccion laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre en el 2016.

Hipodtesis especifica 2

Existe correlacion entre la dimensién supervision y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

Hipotesis especifica 3

Existe correlacion entre la dimensidon comunicacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

Hipoétesis especifica 4
Existe correlacion entre la dimensién involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.
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Hipotesis especifica 5

Existe correlacién entre la dimensién condiciones laborales y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

1.6. Objetivos
Objetivo General
Establecer la relacidn que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el 2016.

Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1

Establecer la relacion que existe entre la dimension realizacion personal del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre en el 2016.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacion que existe entre la dimension supervision del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre en el 2016.

Objetivo especifico 3

Establecer la relacion que existe entre la dimension comunicacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre en el 2016.

Objetivo especifico 4
Establecer la relaciébn que existe entre la dimension involucramiento laboral del
clima organizacional y la satisfaccibn laboral de los trabajadores de la

Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el 2016.
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Objetivo especifico 5

Establecer la relacion que existe entre la dimension condiciones laborales del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el 2016.



Il.Marco metodoldgico
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2.1. Variables

En la presente investigacion se estableceran como variables de estudio el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016. Ambas variables son de
naturaleza cualitativa y su ocurrencia en la institucion se expresara en categorias
determinadas en funcion de los valores asignados a los instrumentos; en tal
sentido seran medidas en una escala ordinal, lo que permite establecer relaciones

de tipo mayor, menor, igual o niveles entre los individuos.

2.1.1. Variable 1: Clima Organizacional

Definiciones del clima organizacional

De acuerdo a Palma (2004) lo definié como:
El clima organizacional es definido como la percepcion del
trabajador respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos
vinculados con  posibilidades de realizacion  personal,
involucramiento con las tareas asignadas, supervision que recibe,
acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion
con sus demas comparieros y condiciones laborales que facilitan su
tarea (p. 20).

Dimensiones del clima organizacional

En relacion a las dimensiones del clima organizacional, existe la necesidad de
establecer las caracteristicas que definen a una organizacion y de los objetivos
gue se pretende alcanzar, es por ello que en nuestro estudio se considerd cinco
dimensiones de acuerdo a la escala de CL-SPC de Sonia Palma Carrillo en el
2004 los cuales son: autorrealizacion, supervision, comunicacion, involucramiento

laboral y condiciones laborales.

2.1.2. Variable 2: Satisfaccion laboral
Definiciones de la satisfaccion laboral
En base a Palma (2005) sostuvo que la satisfaccion laboral es “la disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p. 16).
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Dimensiones de la satisfaccién laboral

Sobre las dimensiones de la satisfaccion laboral, se pretende establecer una
relacion de correspondencia entre las necesidades y motivos de los trabajadores,
con lo que se percibe en la organizacion, para la presente investigacion se
consideré cuatro dimensiones de acuerdo a la escala de SL-SPC de Sonia Palma
Carrillo en el 2005 las cuales son: significacion de tareas, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y/o social y beneficios econdmicos.



2.2. Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable: Clima organizacional
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) ESCALA DE NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
VALORES RANGOS
Desarrollo Escala de Likert con Muy
Realizacion 1- .
personal 5 Opciones: Desfavorable
Personal
Desarrollo = (50-89)
. 7-10
profesional 1. Nunca
Desfavorable
Compromiso con 2. Casi Nunca =(90-129)
11 - 16
Involucramiento la Entidad
Laboral Identificacion con 1720 3. Aveces Medio
la Entidad = (130-169)
4. Casi
Apoyo para las Siempre Favorable
21-26
o tareas = (170-209)
Supervision . ) .
Orientacion para 5. Siempre
27 - 30
las tareas Muy Favorable
= (210-250)
Fluidez en la
L 31-35
) » comunicacion
Comunicacién
Claridad en la
o 36 -40
comunicacion
Elementos
. 41 - 46
Materiales
Condiciones Elementos
) ) 47 — 48
Laborales Psicosociales
Elementos
49 - 50

Econémicos




50

Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable: Satisfaccion laboral

. ESCALA DE NIVELES O
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
VALORES RANGOS
o Cumplimiento del 1-3 Escala de Likert Bajo
Significacion de trabai 5 Opci
rabajo con ciones: -
tareas : P = (27-62)
Desatrrollo
4-8
personal 1. Nunca ,
Medio
= (63-99
Condiciones de  Entorno fisico 9. 17 2. Casi Nunca ( )
trabajo laboral
3. Aveces Alto
Trato personal 18-19 = (100-135)
Reconocimiento 4. Casi
Personal y/o Variedad de Siempre
. 20 - 22
social tareas
5. Siempre
Beneficios
Colaboracion 23-27

econdmicos

2.3. Metodologia

En el presente estudio se utiliza un método hipotético desde un enfoque
cuantitativo, el cual consiste “en partir de un supuesto o afirmacién por demostrar
para luego llegar a descomponer a sus variables y a continuacién deducir los
indicadores de cada uno de ellos con la finalidad de recoger informacion a partir
de los indicadores” (Centty, 2006).

“El método hipotético deductivo consiste en un procedimiento que parte de
unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales
hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con hechos”
(Bernal, 2006, p. 56).
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Por tanto es un enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de
datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico” (Hernandez, 2010, p. 4).

2.4. Tipo de estudio

El presente trabajo es una investigacion béasica, asi mismo se establece un
estudio descriptivo y correlacional de acuerdo a la clasificacion que se da en
Hernandez (2014).

Bésica, pues estd orientada a la “blUsqueda de nuevos conocimientos y
nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato; es
decir, conocer nuevos conocimientos relacionados las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la
institucién” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.103).

Descriptiva, pues el propésito es describir de que manera se manifiesta el
problema de investigacion. De acuerdo a Hernadndez (2014) en el estudio
descriptivo:

Se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las
que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se

relacionan éstas. (p. 92)

Correlacional, porque se pretender responder a preguntas surgidas en la
investigacion. Hernandez (2014) sostiene que el estudio correlacional:

Tiene por finalidad conocer la relacibn o grado de asociacion que

exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra 0 contexto en particular. En ocasiones solo se analiza la

relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el

estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables (p. 93).
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2.5. Disefio de estudio
La presente investigacion corresponde a un disefio de investigacion no

experimental, de corte transversal, a un nivel correlacional.

De acuerdo a Hernandez (2014), la investigacion es no experimental
porque “se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p. 152). Entonces
podemos entender que una investigacion no experimental es observar la situacion

tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.

Por otro lado mencionamos que es de corte transversal porque “se
recolectan los datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propadsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”
(Hernandez, 2014, p. 154).

Asi mismo indicamos que se da a un nivel correlacional pues “describen
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado” (Hernandez, 2014, p. 157). Por otra parte también Carrasco (2009)
menciona que “estos disefios tienen la particularidad de permitir al investigador,
analizar y estudiar la relacién de hechos y fendmenos de la realidad (variables)
para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el

grado de relacion entre las variables que se estudia” (p. 39).

Donde:
/ Vi
v M : Muestra.
r V: . Variable Clima Organizacional.
V>, : Variable Satisfaccion laboral.
r : Relacién entre las variables.

Vo
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2.6. Poblacién, muestray muestreo

2.6.1. Poblacién

La poblacién estara conformada por 126 trabajadores administrativos de la
Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Naca 2016, que laboran en el turno
normal. Asi mismo se consideran como criterios de inclusién, el estar ejerciendo
el cargo con una antigiiedad laboral de 1 afio, por considerarlo un periodo en el
qgue le ha permitido conocer las caracteristicas de la institucion municipal donde

se desarrolla la investigacion.

Con la finalidad de asegurar la informacién y en especial contar con los
resultados de la evaluacion acerca del clima organizaciéon y satisfaccion laboral,
se decidié en forma intencional considerar a todos los integrantes de la poblacion.

En tal sentido el estudio sera de tipo censal.



Tabla 3

Muestra de estudio de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Jefes de Area o Empleados del
Gerencia Municipal Gerentes L . L
Division Area o Division
Comité de Coord. Interna 3
Unidad de Asesoria Legal 1 2
Unidad de Planif. Y Presupuesto 1 3
Area de Prog. Y Presupuesto 2
Area Proyectos y Estadistica 2
Unidad de Tecnologia de Inf. Y Com. 1 2
Gerencia de Administracion 1
Area de Contabilidad 1 3
Area de Tesoreria 1 2
Area de Abastecimiento 1 4
Area de Control Patrimonial 1 2
Area de Magq. Y Equipos 1 3
Gerencia de RR. HH. 1 5
Gerencia de Rentas 1
Division de Adm. Tributaria 1 5
Division de Fisc. Recaud. Y Control 1 4
Division Policia Municipal 1 10
Divisién de Aeropuerto 1 3
Ger. de Desarrollo Urbano y Rural 1
Div. Desar. Urbano, Rural y Catastro 1 4
Division de Obras, Proyec. Y Liquid. 1
Division de Obras Privadas 1 3
Gerencia de Serv. Sociales y Comunales 1
Divisién Servicios y Prog. Sociales 1 3
Division Ser. Comun. Y Part. Ciudadana 1 2
Division de Registro Civil 1 5
Division de Defensa Civil 1 4
Division de Cultura, Turismo y Museo 1 4
Division Asuntos Amb. Y Ecologia 1 2
Division del Prog. Del Vaso de Leche 1 10
Divisién Serenazgo y Seg. Ciudadana 1 20
Division de la DEMUNA 1
Division de OMAPED 1
Division de Focalizacion Local 1 2
TOTALES 5 26 126

Fuente: Gerencia Municipal del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.



55

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.7.1. Técnica de recoleccion de datos

La técnica empleada en la presente investigacion es la encuesta, “es una técnica
basada en preguntas dirigidas a un niumero considerable de personas, utilizando
cuestionarios que mediante preguntas efectuadas en forma personal, telefonica o
correo permiten indagar las caracteristicas, opiniones, costumbres, habitos,
gustos, etc. de una comunidad determinada” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p.107).

2.7.2. Instrumento de recolecciéon de datos

Segun la técnica de la investigacion realizada, el instrumento utilizado para la
recoleccion de informacién sera el cuestionario. Al respecto Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010) indican que “consiste en un conjunto de preguntas

respecto de una o mas variables a medir” (p.217).

Ficha técnica del instrumento para medir el clima organizacional

Nombre: Cuestionario para medir el clima organizacional en la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.

Autores: Adaptado de Sonia Palma Carrillo (2004).

Forma de aplicacion: Individual o grupal.

Grupo de aplicabilidad: Adultos.

Duracion: 30 minutos.

Objetivo: Determinar cuantitativamente el clima organizacional de Ila
municipalidad.

Descripcién: El cuestionario esta compuesto por 50 items, El cuestionario clima
organizacional de la municipalidad fue estructurado bajo una escala de tipo Likert
de cinco categorias: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4),
siempre (5), y esta dividido en cinco dimensiones: Realizacion personal con 10
items, involucramiento laboral con 10 items, supervision con 10 items,
comunicaciéon con 10 items y condiciones laborales con 10 items.

Baremo del cuestionario del clima organizacional

Muy Desfavorable: [50 — 89>

Desfavorable: [90 — 129>



56

Medio: [130 — 169>

Favorable: [170 — 209>

Muy Favorable: [210 - 250]

Baremo del cuestionario del clima organizacional por dimensiones
Realizacion personal:

Muy Desfavorable: [10 — 17>; Desfavorable: [18 — 25>; Medio: [26 — 33>;
Favorable [34 — 41>; Muy Favorable: [42 — 50]

Involucramiento laboral:

Muy Desfavorable: [10 — 17>; Desfavorable: [18 — 25>; Medio: [26 — 33>;
Favorable [34 — 41>; Muy Favorable: [42 — 50]

Supervision:

Muy Desfavorable: [10 — 17>; Desfavorable: [18 — 25>; Medio: [26 — 33>;
Favorable [34 — 41>; Muy Favorable: [42 — 50]

Comunicacion:

Muy Desfavorable: [10 — 17>; Desfavorable: [18 — 25>; Medio: [26 — 33>;
Favorable [34 — 41>; Muy Favorable: [42 — 50]

Condiciones laborales:

Muy Desfavorable: [10 — 17>; Desfavorable: [18 — 25>; Medio: [26 — 33>;
Favorable [34 — 41>; Muy Favorable: [42 — 50]

Ficha técnica del instrumento para medir la satisfaccion laboral

Nombre: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral en la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.

Autores: Adaptado de Sonia Palma Carrillo (2005).

Forma de aplicacion: Individual o grupal.

Grupo de aplicabilidad: Adultos.

Duracion: 20 minutos.

Objetivo: Determinar cuantitativamente el clima organizacional de la
municipalidad.

Descripcion: El cuestionario esta compuesto por 50 items, El cuestionario clima
organizacional de la municipalidad fue estructurado bajo una escala de tipo Likert
de cinco categorias: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4),

siempre (5), y esta dividido en cinco dimensiones: Significacion de tareas con 8
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items, condiciones de trabajo con 8 items, reconocimiento personal y/o social con
4 items y compensacion econémica con 5 items.

Baremo del cuestionario de la satisfaccion laboral

Bajo: [27 — 62>

Medio: [63 — 99>

Alto: [100 — 135]

Baremo del cuestionario de la satisfaccion laboral por dimensiones
Significacion de tareas: Bajo: [8 — 18>; Medio: [19 — 29>; Alto: [30 — 40]
Condiciones de trabajo: Bajo: [8 — 18>; Medio: [19 — 29>; Alto: [30 — 40]
Reconocimiento personal y/o social: Bajo: [4 — 9>; Medio: [10 — 15>; Alto: [16 —
20]

Compensacioén econémica: Bajo: [5 — 11>; Medio: [12 — 18>; Alto: [19 — 25]

2.7.3. Validacion y confiabilidad de los instrumentos
De acuerdo a Hernandez (2014), la validez es “En términos generales, se refiere

al grado en que un instrumento mide la variable que pretende medir” (p.150).

Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a
consideraciones de juicio de expertos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), el juicio de expertos se utiliza “para contrastar la validez de los items
consiste en preguntar a personas expertas en el dominio que miden los items,
sobre su grado de adecuacion a un criterio determinado y previamente
establecido” (p.225).

Para determinar la validez de los instrumentos se busco evaluar la validez
de contenido a través del juicio de expertos; para ello se sometieron a la revision
de 3 expertos, especializados en metodologia de la investigacion y/o gestion
publica, los cuales consideraron que los instrumentos eran adecuados y por tanto
procedia su aplicacion. Se dispone de los certificados de validez en anexos para

su verificacion.



Tabla 4

Validez del instrumento clima organizacional, segun expertos
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El instrumento presenta Condicion
Experto — . . —— ,
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia final
Juez 1 Si Si Si Si
Juez 2 Si Si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si
Tabla 5
Validez del instrumento satisfaccion laboral, segin expertos
El instrumento presenta Condicién
Experto . . . . — ,
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia final
Juez 1 Si Si Si Si
Juez 2 Si Si Si Si Aplicable
Juez 3 si Si si Si

2.7.4. Confiabilidad de los instrumentos

Quero (2010) mencion6 que:

La confiablidad de una medicion o de un instrumento, segun el
propdsito de la primera y ciertas caracteristicas del segundo, puede
tomar varias formas o expresiones al ser medida o estimada:
coeficiente de precision, estabilidad, equivalencia, homogeneidad o
consistencia interna, pero el denominador comun es que todos son
basicamente expresados como diversos coeficientes de correlacion,
con la creacion del alfa de cronbach, los investigadores fueron
capaces de evaluar la confiabilidad o consistencia interna de un
instrumento constituido por una escala de Likert, o cualquier escala
de opciones mudltiples. La confiabilidad de los instrumentos fueron
obtenidos mediante la aplicacion del coeficiente “Alfa de Cronbach”

que nos dio el grado en que el instrumento es confiable (p. 1).
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Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplico la prueba piloto,
posteriormente se hizo el andlisis mediante el alfa de Cronbach con la ayuda del

software estadistico SPSS version 23.

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p. 8) se tiene que:
Por debajo de 0.60 es una confiabilidad inaceptable
De 0.60 a 0.65 es indeseable.
Entre 0.65 y 0.70 es minimamente aceptable.
De 0.70 a 0.80 es respetable.
De 0.80 a 0.90 es buena.

De 0.90 a 1.00 se considera muy buena.

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos— Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach Ne items
Clima organizacional 0.964 50
Satisfaccion laboral 0.921 27

En funcién de los resultados, teniendo en cuenta el indice de fiabilidad
obtenido por el alfa de Cronbach igual a 0.964 y 0.921, se puede asumir que los
instrumentos son aceptablemente confiables y procede su aplicacion.

2.7.5. Procedimiento de recoleccion de datos

El procedimiento para la recolecciéon de datos seguird los siguientes pasos:
Aplicacion de los instrumentos, siguiendo las indicaciones establecida
en las respectivas fichas técnicas. Posteriormente, con los datos obtenidos
se elaborara la matriz de datos, se transformaran los valores segun las
escalas establecidas y se procedera con el debido andlisis, con la finalidad
de presentar las conclusiones y recomendaciones y de esta manera

preparar el informe final.
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Andélisis de los datos, que se obtendran de la aplicacion de los
instrumentos, se empleard el programa estadistico SPSS version 23.0 para

Windows, a través de estadisticas descriptivas y contrastacion de hipotesis.

2.8. Método de anélisis de datos
Una vez recolectados los datos de la investigacion, se procedera de la siguiente
manera:

ler paso: Categorizacion analitica de los datos: se clasificaran y
codificaran para lograr una interpretacion de los hechos recogidos. Se procesara
la informacion a partir de la base de datos, para organizarla y proceder a su
ordenamiento.

2do paso: Descripcion de los datos: Mediante tablas de resumen de
resultados, donde se determinan los casos que encajan en las distintas categorias

3er paso: Analisis e integracion de los datos: se relacionardn y se
compararan los datos obtenidos. Los procedimientos estadisticos se haran
utilizando el programa SPSS V.22.0 para Windows 10 y el EXCEL.

Debido a que las variables son cualitativas, se empled, para la
contrastacion de las hipotesis la prueba no paramétrica Rho de Spearman, que es
una medida de correlacion para variables que requiere minimamente de un nivel
de medicién ordinal, de tal modo que los individuos u objetos de la muestra

puedan ordenarse por rangos.



I1l. Resultados
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3.1. Descripcion de resultados

3.1.1. Descripcién de la variable clima organizacional

Tabla 7

Nivel del clima organizacional percibida por los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.

Nivel frecuencia %
Muy Desfavorable 0 0%
Desfavorable 0 0%
Medio 4 3.2%
Favorable 86 68.3 %
Muy Favorable 36 28.6 %
Total 126 100 %

Clima organizacional
68.30%
70%
60%
50%
40%
28.60%
30%
20%
Q,

e 0% 0% 3:'20’6

0%

Muy Desfavorable Medio Favorable Muy
Desfavorable Favorable
N J

Figura 1. Representacion gréfica del nivel de clima organizacional percibida por los trabajadores
administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.
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Interpretacion

En la tabla 7 y figura 1 se observa de manera global que méas del 65% de los
trabajadores administrativos perciben que el clima organizacional esta en un nivel
favorable, seguido de una aceptable proporcién que indica que el clima es muy
favorable (28.6%), por otro lado se muestra un nivel de clima medio (3.2%),
mientras que los niveles extremos muy desfavorable como desfavorable se

encuentran en niveles de 0%.

De los resultados se concluye que el nivel de percepcion de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre sobre

el clima organizacional tiene un nivel favorable con una tendencia al nivel muy

favorable.

3.1.2. Descripcion de la variable clima organizacional segun dimensiones

Tabla 8

Nivel del clima organizacional percibida por los trabajadores administrativos de la

Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016 segun dimensiones.

Realizacion  Involucramient L L Condiciones
Nivel personal o laboral Supervision - Comunicacion laborales
f % f % f % f % f %
Muy Desfavorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Desfavorable 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 14 11.1% 11 8.7% 16 12.7% 20 15.9% 6 4.8%
Favorable 67 532% 76 60.3% 64 508% 56 444% 75 59.5%
Muy Favorable 45 357% 39 31% 46 365% 50 39.7% 45 35.7%

Total 126 100% 126 100% 126 100% 126 100% 126 100%
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Dimensiones del clima organizacional
70%
60%

50%

| 40%

| 30%
20% I
10% : | U -
T ¥ . .

Realizacion  Involucramiento  Supervision Comunicacion Condiciones
personal laboral laborales

xX

M Muy Desfavorable M Desfavorable M Medio M Favorable W Muy Favorable

\ J

Figura 2. Representacion gréafica del nivel de clima organizacional percibida por los trabajadores
administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016 segun dimensiones.

Interpretacion

En la presente tabla 8 y figura 2 se observa las dimensiones del clima
organizacional percibida por la muestra censal en estudio, en la cual la dimension
gue evidencia una mejor percepcion es la de involucramiento laboral, en la cual el
60.3% (76) de la muestra censal indica que es favorable, seguido de un 59.5%

(75) que indica que las condiciones laborales también son favorables.

Por otro lado, respecto a las cinco dimensiones mas del 50% de la muestra
censal en estudio percibe que el clima organizacional est4 en un nivel favorable,
pero a su vez una proporcion importante de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad del Distrito de Vista Alegre indic6 que es muy favorable.
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3.1.3. Descripcion de la variable satisfaccion laboral

Tabla 9

Nivel de satisfaccion laboral percibida por los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.

Nivel frecuencia %
Bajo 0 0%
Medio 58 46 %
Alto 638 54 %
Total 126 100 %

Satisfaccion laboral

54%
60%

50%
40%
30%
20%

10% 0%

0%

Bajo Medio Alto

Figura 3. Representacion grafica del nivel de satisfaccion laboral percibida por los trabajadores
administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.

Interpretacion

En la presente tabla 9 y figura 3 se observa que la variable satisfaccién laboral
percibida por la muestra en estudio de modo global demuestra que el 54% de los

trabajadores administrativos del municipio se encuentran altamente satisfecho; asi
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mismo se encontr6 que el 46% se encuentra en un nivel intermedio de

satisfaccion; y ninguno de los encuestados percibe un nivel bajo de satisfaccion.
De los resultados se concluye que el nivel de percepcion de los

trabajadores administrativos de la municipalidad sobre la satisfaccion laboral tiene

una tendencia a mantenerse en niveles intermedio alto.

3.1.4. Descripcion de la variable satisfacciéon laboral segun dimensiones

Tabla 10

Nivel de satisfaccion laboral percibida por los trabajadores administrativos de la

Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016 segun dimensiones.

Significacion de Condiciones de Reconocimiento Compensacion
Nivel tareas trabajo personal y/o social econémica
f % f % f % f %
Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 52 41.3% 21 16.7% 17 13.5% 66 52.4%
Alto 74 58.7% 105 83.3% 109 86.5% 60 47.6%
Total 126 100% 126 100% 126 100% 126 100%

Dimensiones de la satisfaccion laboral

100%
90%
80%
70%
60%

50% ;
40% y

30%

20% -

ll

0%
Significacion de Condiciones de Reconocimiento Compensacion
tareas trabajo personal y/o social economica

b Bajo W Medio MAlto

Figura 4. Representacion grafica del nivel de satisfaccion laboral percibida por los trabajadores

administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016 segun dimensiones.
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Interpretacion

La tabla 10 y figura 4 muestran la descripcién referente a las dimensiones de la
variable satisfaccion laboral, donde se observa que el 86.5% de los trabajadores
administrativos perciben que el nivel de la dimensién reconocimiento personal y/o
social es alto, mientras que el 52.4% de encuestados coinciden en que las
dimensiones compensacion econdémica se encuentran en un nivel medio para las

labores que realizan los trabajadores administrativos.

3.2. Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Ho: No existe correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en
el 2016.

Hi: Existe correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

Tabla 11

Coeficiente de correlacibn de Rho de Spearman de las variables clima

organizacional y satisfaccién laboral.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de 1.000 790%*
Clima correlacion
organizacional g (pilateral) 000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de
Satisfaccion correlacién 7907 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 126 126

** |_a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
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Interpretacion

En la tabla 11 se observa los resultados del andlisis estadistico que dan cuenta de
la existencia de una relacion rs = 0.790 entre las variables: clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre en el 2016, resultados que indican que existe una

correlacién positiva, directa y de nivel alta.

La significancia de (p = 0.000 < 0.05) muestra que es menor a 0.05 lo que
permite afirmar que existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis. Por lo
tanto podemos afirmar que mientras el clima organizacional crece o se
incrementa, también lo hace la satisfaccion laboral. Es decir, estas variables se

relacionan significativamente.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe correlacion entre la dimension realizacion personal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre en el 2016.

H,: Existe correlacion entre la dimensién realizacion personal y la satisfaccién
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre en el 2016.
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Tabla 12

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension realizacion

personal del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Realizacion Satisfaccion
personal laboral
Coeficiente de 1.000 627
Realizacion correlacién
personal Sig. (bilateral) .000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de
,627** 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 126 126

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion

En la tabla 12 se observa los resultados del andlisis estadistico que dan cuenta de
la existencia de una relacion rs = 0.627 entre la dimension realizacion personal del
clima organizacional y la satisfaccion laboral, resultados que indican que existe
una relacion positiva y directa de nivel alta. La significancia de (p = 0.000 < 0.05)
muestra que es menor a 0.05 lo que permite afirmar que la correlacién es
significativa, en consecuencia existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis

alterna.

En base a los resultados podemos decir que existe una relaciéon directa
entre la dimension realizacion personal y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe correlacion entre la dimension involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre en el 2016.
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H,: Existe correlacion entre la dimension involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre en el 2016.

Tabla 13

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension

involucramiento laboral del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Involucramiento  Satisfaccion

laboral Laboral
Coeficiente de 1.000 693*
Involucramiento .. ralacion
laboral Sig. (bilateral) 000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de
Satisfaccion correlacion 0937 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 126 126

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion

En la tabla 15 se observa los resultados del andlisis estadistico que dan cuenta de
la existencia de una relacion rs = 0.693 entre la dimension involucramiento laboral
del clima organizacional y la satisfaccién laboral, resultados que indican que
existe una relacion positiva y directa de nivel alta. La significancia de (p = 0.000 <
0.05) muestra que es menor a 0.05 lo que permite afirmar que la correlaciéon es
significativa, en consecuencia existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis

alterna.

En base a los resultados podemos decir que existe una relacion directa
entre la dimensién involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe correlacion entre la dimension supervision y la satisfaccion laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre
en el 2016.

H;: Existe correlacion entre la dimensidn supervision y la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en
el 2016.

Tabla 14

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension supervision
del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Satisfaccion

Supervision
laboral
Coeficiente de 1.000 613**
Supervision correlaciéon
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de
. . ., ,613** 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) .000
N 126 126

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion

En la tabla 13 se observa los resultados del andlisis estadistico que dan cuenta de
la existencia de una relacién rs = 0.613 entre la dimension supervision del clima
organizacional y la satisfaccidén laboral, resultados que indican que existe una
relacion positiva y directa de nivel alta. La significancia de (p = 0.000 < 0.05)
muestra que es menor a 0.05 lo que permite afirmar que la correlacion es
significativa, en consecuencia existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis

alterna.
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En base a los resultados podemos decir que existe una relacion directa
entre la dimension supervision y la satisfaccion laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el 2016.

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe correlacién entre la dimensién comunicacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre
en el 2016.

H,: Existe correlacion entre la dimensiéon comunicacién y la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en
el 2016.

Tabla 15

Coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman entre la dimension comunicacion

del clima organizacional y satisfaccion laboral.

L Satisfaccion
Comunicacion

Laboral
Coeficiente de 1.000 660**
Comunicacion  correlacion
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de
. ,660** 1.000
Satisfaccion correlacién
laboral Sig. (bilateral) .000
N 126 126

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion
En la tabla 14 se observa los resultados del analisis estadistico que dan cuenta de
la existencia de una relacion rs = 0.660 entre la dimensién comunicacion del clima

organizacional y la satisfaccién laboral, resultados que indican que existe una
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relacion positiva y directa de nivel alta. La significancia de (p = 0.000 < 0.05)
muestra que es menor a 0.05 lo que permite afirmar que la correlacion es
significativa, en consecuencia existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis
alterna.

En base a los resultados podemos decir que existe una relacion directa
entre la dimension comunicacién y la satisfaccion laboral de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el 2016.

Hipotesis especifica

Ho: No existe correlacion entre la dimension condiciones laborales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre en el 2016.

H,: Existe correlacion entre la dimensién condiciones laborales y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre en el 2016.

Tabla 16

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension condiciones

laborales del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Condiciones Satisfaccion

laborales Laboral
Coeficiente de 1.000 731
Condiciones correlacién
laborales Sig. (bilateral) .000
Rho de N 126 126
Spearman Coeficiente de
Satisfaccion correlacién 73 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 126 126

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
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Interpretacion

En la tabla 16 se observa los resultados del andlisis estadistico que dan cuenta de
la existencia de una relacion rs = 0.731 entre la dimension condiciones laborales
del clima organizacional y la satisfaccion laboral, resultados que indican que
existe una relacion positiva y directa de nivel alta. La significancia de (p = 0.000 <
0.05) muestra que es menor a 0.05 lo que permite afirmar que la correlaciéon es
significativa, en consecuencia existe evidencia suficiente para aceptar la hipétesis

alterna.

En base a los resultados podemos decir que existe una relacion directa
entre la dimensidén involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el

2016.



V. Discusioén
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4.1. Discusion de los resultados

El presente tema de estudio, considera la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la institucion municipal del Distrito de Vista Alegre, ubicada
en la Provincia de Nazca, Departamento de Ica. La investigacion partio del
andlisis de una problemética aparente en dicha institucion municipal, donde se
observd6 un moderado compromiso por parte de algunos trabajadores
administrativos en las actividades y servicios que presta la municipalidad a la
poblacién, esto expresado en un escaso manejo de las relaciones

interpersonales, generando, distorsion en las comunicaciones.

En cuanto a la correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista
Alegre, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman = 0.790** siendo esta una
correlacion alta entre las variables, con un p-valor = 0.000 menor a 0.05, por lo
que la correlacion entre dichas variables es positiva, directa y a su vez
significativa, es decir, existe correlacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Dichos resultados coinciden con los resultados de la tesis de
Campos y Rodriguez (2012) quienes en su trabajo titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, Huanuco 2014” concluyen que existe una correlacion
significativa moderada y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos, por lo que las variables se relacién de
manera directa. Por otro lado los resultados de Villamil y Sanchez (2012)
concluyeron que existe una 64% de influencia del clima organizacional sobre la

satisfaccion laboral, con un nivel de significancia alta.

Considerando lo expuesto, los hallazgos permitieron visualizar que tanto
los jefes y trabajadores administrativos de la municipalidad percibieron que el
clima organizacional es favorable para el desarrollo de sus actividades, esto debe
generar un mayor compromiso para con la institucion y por ende una mayor
satisfaccion por su trabajo. Ello es posible visualizarlo al analizar los datos

obtenidos, donde se muestra que tanto jefes y trabajadores administrativos
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perciben el clima organizacional en un nivel favorable con tendencia a ser muy

favorable.

En la presente investigacion se planted cinco hipotesis de investigacion,
para las cuales se encontrd correlacién entre dichas variables, tal como se detalla

a continuacion:

Los resultados de las estadisticas sefialan que existe una correlacion entre
las dimensiones realizacion personal, supervision, comunicacién e
involucramiento laboral del clima organizacional y la satisfaccion laboral, se
obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman = 0.627**, 0.613**, 0.660** y 0.693**
respectivamente, siendo esta una correlacion alta, con un p-valor menor a 0.05,
por lo que la correlacion entre dichas variables es significativa. Dichos resultados
coinciden con los resultados de la tesis de Pérez y Rivera (2013) quien en su
trabajo titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del
Instituto de Investigacion de la Amazonia Peruana, Periodo 2013” concluye que
existen correlaciones significativas y positivas entre las dimensiones realizacion
personal, involucramiento laboral y condiciones laborales del clima organizacional
y la satisfaccion, y que el 57.9% de los trabajadores del Instituto de Investigacion,

califican el clima organizacional en un nivel medio o moderado.

Este resultado se apoya en la Teoria sobre el Clima Organizacional de
Lickert citado en Brunet (1999), donde sefiala que el comportamiento asumido por
los subordinados, en este caso, los trabajadores administrativos de la
municipalidad, tienen una directa dependencia del entorno laboral y las
condiciones organizacionales que perciben. Se llegd a la conclusion de que los
climas que posean una orientacion mas humana, generan un nivel mas elevado
en los resultados de una organizacién; tales como la satisfaccién laboral o la

productividad.

Por otro lado, los resultados de la investigacion indican que existe una
correlacion entre la dimensién condiciones laborales del clima organizacional y la

satisfaccion laboral, se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman = 0.731**,
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siendo esta una correlacién muy alta, con un p-valor = 0.000 mayor a 0.05, por lo
que la correlacion entre dichas variables es significativa, por lo tanto existe
evidencia suficiente para aceptar la hipétesis alterna.

Dicho resultado se apoya con los resultados de la tesis de Rodriguez, Paz, Lizana
y Cornejo (2011) quien en su trabajo titulado “Clima y satisfaccion laboral como
predictores de desempefio: en una organizacion estatal Chilena” concluye que
existe una relacion significativa y positivas entre las dimensiones del clima
organizacional, la satisfaccion y el desempefio. Por su parte Alfaro, Leyton, Meza
y Saenz (2012) en su estudio “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas
variables ocupacionales en tres Municipalidades” se rescata en los resultados que
no existe diferencias significativas entre la condicién laboral respecto a las 4

dimensiones de la satisfaccion laboral, por lo que pueden considerarse promedio.

Estos resultados van en linea por lo mencionado en la Teoria de McGregor
o también conocida como Teoria X e Y, donde se ha concluido en que si la
organizaciéon proporciona un ambiente con adecuadas condiciones para el
desarrollo personal y el logro de sus objetivos y metas, las personas se
comprometeran con los de la organizacion y se lograra la integracibn como

institucion.

De esta manera el pertenecer a un grupo de trabajo, el sentirse integrado a
una organizacion, puede ser altamente motivador para una empresa o institucion
en particular, se podria percibir que es parte de la organizacién y satisfacer su

necesidad de pertenencia.



V. Conclusiones
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En base a los resultados encontrados en la presente investigacion, se arriban a

las siguientes conclusiones:

Primera:

Al analizar la correlacion de manera global entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el 2016, se encontr6 una
correlacion significativa y directamente proporcional, con (Rho de
Spearman = 0.790** y p = 0.000 < 0.05) siendo ésta una correlacion alta
entre las variables. Por lo que se concluye que mientras el clima
organizacional crece o se incrementa, también lo hace la satisfaccion

laboral, es decir, estas variables se relacionan significativamente.

Segunda: En la correlacion entre la dimension realizacion personal del clima

Tercera:

organizacional y la variable satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016, se encontré correlacion entre dichas variables; esto fue
contrastado mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman
indicando relacion directa, de nivel alta y significativa, entre dichas
variables (rs = 0.627** y p = 0.000 < 0.05). Por lo que se puede concluir
gue cuando la realizacion personal es adecuada el nivel de satisfaccion
laboral aumentara, asi mismo existe evidencia suficiente para aceptar la

hipotesis de la investigacion.

Respecto a la correlacion entre la dimensién supervision del clima
organizacional y la variable satisfaccién laboral percibida por los
trabajadores en estudio, también se encontré correlacion entre dichas
variables; esto fue contrastado mediante el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman indicando relacion directa, de nivel alta y significativa,
entre dichas variables (rs = 0.613** y p = 0.000 < 0.05). Por lo que se
puede concluir que cuando la supervision es adecuada el nivel de
satisfaccion laboral aumentara, asi mismo existe evidencia suficiente

para aceptar la hipotesis de la investigacion.



Cuarta:

Quinta:

Sexta:
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En la correlacion entre la dimension comunicacion del clima
organizacional y la variable satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016, se utilizo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman indicando
relacion directa, de nivel alta y significativa, entre dichas variables (rs =
0.660** y p = 0.000 < 0.05). Por lo que se concluye que cuando la
comunicaciéon aumenta el nivel de satisfaccion laboral lo hara de la
misma forma, asi mismo existe evidencia suficiente para aceptar la

hipotesis de la investigacion.

Respecto a la correlacidon entre la dimensién involucramiento laboral del
clima organizacional y la variable satisfaccion laboral percibida por los
trabajadores en estudio, también se encontré correlacion entre dichas
variables; esto fue contrastado mediante el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman indicando relacion directa, de nivel alta y significativa,
entre dichas variables (rs = 0.693** y p = 0.000 < 0.05). Por lo que se
puede concluir que cuando el involucramiento laboral es adecuado el
nivel de satisfaccion laboral mejorardq, asi mismo existe evidencia

suficiente para aceptar la hipotesis de la investigacion.

Y en la correlacion entre la dimension condiciones laborales del clima
organizacional y la variable satisfaccién laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016, se observdo una correlacion significativa, de nivel alta y
directamente proporcional, se obtuvo un rs = 0.731** y p = 0.000 < 0.05).
Por lo que se concluye que cuando las condiciones laborales son
favorables automaticamente el nivel de satisfaccion laboral sera el mas
adecuado para la institucion, asi mismo existe evidencia suficiente para

aceptar la hipétesis de la investigacion.



VI. Recomendaciones
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En base a los resultados encontrados en la presente investigacion, se arriban a

las siguientes recomendaciones:

Primera:

La relacion existente entre las variables de estudio, como hemos podido
recoger de los resultados tiene una correlacion alta y significativa, por lo
que en todos los casos existe una relacion directa, es por ello la
importancia de realizar una adecuada gestion administrativa por parte

del Alcalde y Gerentes de la Municipalidad.

Segunda: Emplear los hallazgos de este estudio, para mantener y mejorar las

Tercera:

Cuarto:

Quinta:

dimensiones del clima organizacional planteadas en el presente estudio,
para lograr una mejor satisfaccién laboral de los trabajadores de la
institucion, para ello es preciso contemplar la naturaleza y caracteristicas
del clima en la institucién, creando condiciones necesarias para que esta

puede ser lo mas saludable posible.

Es pertinente desarrollar estrategias que permitan un mayor Compromiso
con la institucibn como reuniones de camaraderia, asensos Yy
reconocimientos por buen desempefio, esto lograr4d un trabajo mas
eficiente y comprometido, con un enfoque directo en el mejoramiento de

la calidad institucional.

Implementar programas, que permitan un mejor desenvolvimiento en las
actividades por parte de quienes dirigen los municipios, como el
coaching o el liderazgo transformacional, que posee una alta
participacion con enfoque en resultados, con el Unico propdsito de
apoyar al desarrollo del clima organizacional y en la modernizacion de la

institucion municipal.

Desarrollar cursos, talleres y seminarios dirigidos a los trabajadores de
la institucion con la finalidad de fortalecer el clima organizacional y

mejorar la satisfaccion laboral.
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Sexta: Establecer y desarrollar politicas y acciones institucionales, que
favorezcan la integracion en todos los niveles dentro de la institucion,
logrando una mejor interrelacion y comunicacion por parte de los

trabajadores administrativos.

Séptima: Dar a conocer los resultados de esta investigacion con las demés
instituciones municipales de la regién y el Pais, para que puedan
conocer la importancia del recurso humano en sus organizaciones y
repotenciar o iniciar un trabajo de fortalecimiento con los trabajadores

administrativos en cada una de ellas.
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Anexo 1. Articulo cientifico

1. TITULO
Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de

la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.

2. AUTOR

Jhonny Raul Maldonado Inga, jaesulu@gmail.com

3. RESUMEN

El presente trabajo es resultado de la investigacion titulada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016”, tiene como principal objetivo, establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016.

Metodoldgicamente, la investigacion desarrollada fue de tipo basica, de disefio no
experimental, transversal de nivel correlacional, se trabajé con una muestra
censal de 126 trabajadores administrativos. Para medir la variable de estudio, se
aplicaron las escalas del clima organizacional y satisfaccion laboral, previamente
validados y fiabilizados. En el andlisis inferencial se utilizé la prueba de Rho de
Spearman.

Los resultados evidenciaron correlacion alta, positiva, directamente proporcional y
significativa, entre las dimensiones del clima organizacional; realizacién personal
(rs = 0.627** y p = 0.000 < 0.05); supervisién (rs = 0.613** y p = 0.000 < 0.05);
comunicaciéon (rs = 0.660** y p = 0.000 < 0.05); involucramiento laboral (rs =
0.693** y p = 0.000 < 0.05) y condiciones laborales (rs = 0.731* y p = 0.000 <
0.05), con la satisfaccion laboral de los trabajadores, ello permitié encontrar

evidencia suficiente para aceptar las hipotesis de investigacion.

4. PALABRAS CLAVE
Clima organizacional, realizacion personal, supervisibn, comunicacion,

involucramiento laboral, condiciones laborales y satisfaccion laboral.
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5. ABSTRACT

This work is the result of research Project entitled “Organizational climate and job
satisfaction of administrative workers of the District Municipality of Vista Alegre,
Nazca 2016” has as main objective to establish the relationship between
organizational climate and job satisfaction of administrative workers of the District
Municipality of Vista Alegre, Nazca 2016.

Methodologically, the research developed was of basic type, non-experimental,
correlational cross level, worked with a census sample of 126 administrative
workers. To measure the study variable, we used the scales of organizational
climate and job satisfaction, previously validated. The Spearman Rho test was
used in the inferential analysis.

The results showed high, positive, directly proportional and significant correlation
between the dimensions of organizational climate; personal fulfilment (rs = 0.627
and p = 0.000 ** <0.05); supervision (rs = 0.613 and p = 0.000 ** <0.05);
communication (rs = 0.660 and p = 0.000 ** <0.05); labor involvement (rs = 0.693
** and p = 0.000 <0.05) and working conditions (rs = 0.731 ** and p = 0.000
<0.05), with job satisfaction of workers, this allowed to find enough evidence to
accept the research hypothesis.

6. KEYWORDS
Organizational climate, personal fulfillment, monitoring, communication, job

involvement, working conditions and job satisfaction.

7. INTRODUCCION

Diversos estudios sefialan que los trabajadores que confrontan inadecuadas
condiciones de trabajo, empleo inestable asi como escasos salarios y beneficios,
tienen frustracion e insatisfaccion evidenciadas en bajos niveles de desempefio y
productividad que se traducen en niveles de calidad inferiores.

El nivel de clima organizacional de la municipalidad y satisfaccion laboral del
trabajador son indicadores que deben ser tomados en cuenta para planificar y
ejecutar estrategias que permitan revertir esta situacion.

En la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, materia de investigacion, se

observdé un moderado compromiso por parte de algunos trabajadores
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administrativos en las actividades y servicios que presta la municipalidad, por lo
que se presenta sintomas que podrian afectar el clima organizacional y
satisfaccion laboral.

Esta situacion ha llevado a que los empleados que trabajen en un ambiente,
puedan percibir como inadecuado, y con el tiempo podria desmejorar el

comportamiento laboral de sus integrantes.

8. METODOLOGIA

Tipo de Estudio

El presente estudio, fue Descriptivo — Correlacional, en vista que buscamos
describir, la presencia de las variables en la realidad estudiada; asi como
también, establecer los indices de correlacion entre dichas variables: lima
organizacional y satisfaccion laboral.

Disefio de estudio

En la presente investigacion, se emple6 el disefio transversal — correlacional
causal, el cual describe relaciones entre dos o méas variables o categorias en un
momento determinado.

Poblacion

La poblacién estara conformada por 126 trabajadores administrativos de la
Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Naca 2016, se decidi6 en forma
intencional considerar a todos los integrantes de la poblacion. En tal sentido el
estudio sera de tipo censal.

Método de investigacion

En el presente estudio se utiliza un método hipotético desde un enfoque
cuantitativo, el cual consiste “en partir de un supuesto o afirmacion por demostrar
para luego llegar a descomponer a sus variables y a continuacion deducir los
indicadores de cada uno de ellos con la finalidad de recoger informacion a partir
de los indicadores”.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica empleada en la presente investigacion es la encuesta, y el instrumento

utilizado para la recoleccion de informacion sera el cuestionario.
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9. RESULTADOS
Se observa de manera global que mas del 65% de los trabajadores
administrativos perciben que el clima organizacional estd en un nivel favorable,
seguido de una aceptable proporcion que indica que el clima es muy favorable
(28.6%), por otro lado se muestra un nivel de clima medio (3.2%), mientras que
los niveles extremos muy desfavorable como desfavorable se encuentran en
niveles de 0%. De los resultados se concluye que el nivel de percepcion de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre sobre
el clima organizacional tiene un nivel favorable con una tendencia al nivel muy
favorable.
En relacion a la satisfaccion laboral demuestra que el 54% de los trabajadores
administrativos del municipio se encuentran altamente satisfecho; asi mismo se
encontré6 que el 46% se encuentra en un nivel intermedio de satisfaccion; y
ninguno de los encuestados percibe un nivel bajo de satisfaccion. De los
resultados se concluye que el nivel de percepcion de los trabajadores
administrativos de la municipalidad sobre la satisfaccién laboral tiene una
tendencia a mantenerse en niveles intermedio alto.
Hipétesis general
Existe correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre en el
2016. Los resultados del analisis dan cuenta de la existencia de una relacion rs =
0.790 entre las variables: clima organizacional y satisfaccion laboral, La
significancia de (p = 0.000 < 0.05) muestra que es menor a 0.05 lo que permite

afirmar que existe evidencia suficiente para aceptar la hipotesis.

10.DISCUSION
En cuanto a la correlacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, se
obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman = 0.790** siendo esta una correlaciéon
alta entre las variables, con un p-valor = 0.000 menor a 0.05, por lo que la
correlacion entre dichas variables es positiva, directa y a su vez significativa, es
decir, existe correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Dichos resultados coinciden con los resultados de la tesis de Campos y
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Rodriguez (2012) quienes en su trabajo titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Amarilis, Huanuco 2014” concluyen que existe una correlacion
significativa moderada y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos, por lo que las variables se relacién de
manera directamente proporcional. Por otro lado los resultados de Villamil y
Sanchez (2012) concluyeron que existe una 64% de influencia del clima

organizacional sobre la satisfaccion laboral, con un nivel de significancia alta.

11.CONCLUSIONES
Al analizar la correlacion de manera global entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del
Distrito de Vista Alegre en el 2016, se encontré una correlacién significativa y
directamente proporcional, con (Rho de Spearman = 0.790** y p = 0.000 < 0.05)
siendo ésta una correlacion alta entre las variables. Por lo que se concluye que
mientras el clima organizacional crece o0 se incrementa, también lo hace la

satisfaccion laboral, es decir, estas variables se relacionan significativamente.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad del Distrito de Vista Alegre, Nazca 2016.
AUTOR: Bach. Jhonny Raul Maldonado Inga

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢El clima organizacional como
se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016?

Problemas especificos:

1. JLa dimensién
autorrealizacion  como  se
relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016?

2. ¢La dimensién supervision
como se relaciona con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016?

3. JLa dimensién
comunicacion como se
relaciona con la satisfacciéon
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016?

4, JLa dimensién
involucramiento laboral como
se relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de

Objetivo general:

Establecer la relacién que
existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

Objetivos especificos:

1. Establecer la relacion que
existe entre la dimension
autorrealizacion y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

2. Establecer la relacién que
existe entre la dimension
supervision y la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

3. Establecer la relacion que
existe entre la dimension
comunicacion y la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

4. Establecer la relacion que
existe entre la dimension
involucramiento laboral y la

Hipotesis general:

Existe correlacion entre el
clima organizacional y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

Hipotesis especificas:

1. Existe correlacion entre la
dimension realizacion personal
y la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

2. Existe correlacion entre la
dimension  supervision y la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

3. Existe correlacion entre la
dimension comunicacion y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

4. Existe correlacion entre la
dimension involucramiento
laboral y la satisfaccion laboral
de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

Variable 1: Clima Organizacional

. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items valores rangos
Desarrollo personal 1-6
Realizacién personal
Desarrollo profesional 7-10
1) Muy
Compromiso con la Entidad 11-16 Nunca Desfavorable
Involucramiento laboral = (50-89)
Identificacion con la Entidad 17-20 %)
Casi nunca Desfavorable
Inu = -
Apoyo para las tareas 21-26 (90-129)
Supervision Orientacic o 2730 ®) Medio
rientacion para las tareas - -
P A veces = (130-169)
Fluidez en la comunicacién 31-35 Favorable
Comunicacion @ = (170-209)
Claridad en la comunicacién 36-40 Casi siempre
Muy
Elementos Materiales 41-46 (5) Favorable
Siempre = (210-250)
Condiciones laborales Elementos Psicosociales 47-48
Elementos Econdémicos 49-50
Variable 2: Satisfaccion Laboral
. . . P Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items
valores rangos
Cumplimiento del trabajo 1-3 (1) Bajo =
Significacion de tareas Nunca (27-62)
Desarrollo personal 4-8
— - 2) Medio =
Condiciones de trabajo Entorno fisico laboral 9-17 Casi nunca (63-99)
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Vista Alegre en el 2016?

5. ¢La dimensién condiciones
laborales del clima
organizacional como se
relaciona con la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016?

satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

5. Establecer la relacién que
existe entre la dimension
condiciones laborales y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

5. Existe correlacion entre la
dimension condiciones
laborales y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de
la Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre en el 2016.

- Trato personal 18-19
Reconocimiento Personal 3) Alto =
/o social .
¥ Variedad de tareas 20-22 A veces (100-135)
4
Beneficios econémicos Compensacién econémica 23-27 @

Casi siempre

(©)

Siempre

TIPO Y DISENO DE 2 TECNICAS E "
INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
TIPO: POBLACION: Variable 1: Clima DESCRIPTIVA:

- Investigacion Basica
DISENO:

- No experimental, de corte

Transversal

METODO:
- Método aleatorio simple

- Personal administrativo de la
Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre, Nazca. Un total
de 126 colaboradores.

TIPO DE MUESTRA:

- Muestra no probabilistica
TAMARNO DE MUESTRA:

- Determinado por muestreo

no probabilistico : 126
colaboradores

Organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afo: 2004
Monitoreo: Tesista
Ambito de Aplicacion:

Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre, Nazca.

Forma de  Administracion:
Grupal e individual

Variable 2:
Laboral

Satisfaccion

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio: 2005
Monitoreo: Tesista
Ambito de Aplicacion:

Municipalidad del Distrito de
Vista Alegre, Nazca.

Forma de Administracion:
Grupal e individual

- Tabla de frecuencias.
- Figuras estadisticas.
- Medidas de dispersion o variabilidad (varianza, desviacién estandar).

INFERENCIAL:

- Diagramas de dispersion.
- Coeficiente de correlacion de Spearman.
- Prueba de significacion.

De la Prueba

- Se utiliz6 el Coeficiente Alfa de Cronbach para medir la confiablidad de los
instrumentos.

- Prueba de Normalidad aplicada: Kolmogorov Smirnov.




102

Anexo 3. Instrumentos

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ENCUESTA:
Clima organizacional y satisfacciéon laboral de los trabajadores
administrativos de la municipalidad del distrito de vista alegre, nazca 2016.

Instrucciones

En escala de 1 al 5, favor de marcar con una “X” en el recuadro que mejor
represente el grado en el que esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones. La
tabla que se muestra a continuacion, presenta el significado de la escala
mencionada. Esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su procesamiento

ser& reservado, por lo que le solicitamos SINCERIDAD en las respuestas.

Lea atentamente y responda segln su criterio y marca con una (X)

1 = Nunca 2 =Casi Nunca | 3=Aveces | 4=CasiSiempre 5 = Siempre

Lea atentamente y responda segiin su criterio y marca con una Valoraciones

NO(X) 112113415

I. REALIZACION PERSONAL

Desarrollo Personal

1 | Cada trabajador asegura su nivel de logro personal en esta municipalidad.

2 | Los objetivos de la entidad pueden convertirse en retos para usted.

Cumplir con las tareas diarias en la entidad, permite el desarrollo del
personal.

4 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante.

5 | Laentidad promueve el desarrollo personal.

6 | Laentidad es una buena opcion para alcanzar su desarrollo personal.

Desarrollo Profesional

7 | Existen oportunidades de progresar en esta municipalidad.

La actividad en la que labora le permite aprender y desarrollarse como
profesional.

9 | Sutrabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente.

10 | Se reconocen los logros en la labor desempefada en el cargo.
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Il. INVOLUCRAMIENTO LABROAL

Compromiso con la Entidad

11 | Se siente comprometido (a) con el éxito de la entidad.

12 | Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

13 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
mayor responsabilidad.

14 Considera que el personal estd comprometido con la entidad y lo
demuestra a través del trabajo diario.

15 | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado.

16 | Enla entidad se hacen mejor las cosas cada dia.

Identificacion con la Entidad

17 | Los trabajadores cooperan entre si en la entidad.

18 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la entidad.
19 | Cumplir los servicios de la entidad son motivo de orgullo del personal.
20 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas éareas.

111. SUPERVISION

Apoyo para las Tareas

El Gerente General o jefe del area, brinda apoyo para superar los

21 obstaculos que se presentan.

22 | El Gerente General o jefe del area, se interesa por el éxito de su personal.
23 | Enlaentidad se afronta y superan los obstaculos.

24 | Los directivos de la entidad promueven la capacitacién que se necesita.
25 | Los Gerentes y Jefes escuchan los planteamientos que se le hacen.

26 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

Orientacion para las Tareas

27 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas.

28 | Se valora los altos niveles de desempefio.

29 El Gerente General o jefe del area expresa reconocimientos por los logros
obtenidos.

30 Se dispone de un sistema para el aseguramiento y control de las

actividades.

IV. COMUNICACION

Fluidez en la Comunicacién

31 | Ensu trabajo la informacion fluye adecuadamente.

32 | Enlos grupos de trabajo existe una relacién armoniosa.
33 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
34 | Laentidad fomenta y promueve la comunicacion interna.

35

Se comunican los avances de otras areas de la entidad.
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Claridad en la Comunicacion

36 | Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

37 | Existen suficientes canales de informacion.

Su jefe inmediato superior, le comunica si esta realizando bien o mal su

38 trabajo.

39 | Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal.

40 | Se toma en cuenta la opinion de los trabajadores en la entidad.

V. CONDICIONES LABORALES

Elementos Materiales

41 | En la entidad se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

42 | Existe un adecuado entorno fisico de su area de trabajo.

43 | La Gerencia de Administracién provee de insumos para el trabajo diario.

44 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

45 | El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

46 | Se dispone de recursos tecnoldgicos que facilitan el trabajo.

Elementos Psicosociales

47 | Se recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo.

48 | Es motivado para participar en actividades programadas.

Elementos Econémicos

49 | Laremuneracion es considerada atractiva en esta entidad.

50 | Laremuneracion econémica es muy baja en relacién a la labor que realiza.

Fuente: Elaboracion propia, con base en Sonia Palma Carrillo (2004)
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

ENCUESTA:
Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores

administrativos de la municipalidad del distrito de vista alegre, nazca 2016.

Instrucciones

En escala de 1 al 5, favor de marcar con una “X” en el recuadro que mejor
represente el grado en el que esta de acuerdo con las siguientes afirmaciones. La
tabla que se muestra a continuacion, presenta el significado de la escala
mencionada. Esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su procesamiento

sera reservado, por lo que le solicitamos SINCERIDAD en las respuestas.

Lea atentamente y responda segln su criterio y marca con una (X)

1 = Nunca 2 =Casi Nunca | 3=Aveces | 4=CasiSiempre 5 = Siempre

Lea atentamente y responda seglin su criterio y marca con una Valoraciones
(X) 1120345

NO

I. SIGNIFICACION DE TAREAS

Cumplimiento del Trabajo

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

2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

3 | Mesiento til con la labor que realizo.

Desarrollo Personal

4 | Me complace los resultados de mi trabajo.

5 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

6 | Me gusta el trabajo que realizo.

7 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

8 | Me gusta la actividad que realizo.

Il. CONDICIONES DE TRABAJO

Entorno Fisico Laboral

La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de mis

9 labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me disgusta mi horario.
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12 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

15 | En el ambiente fisico en el que labora me siento comodo.

16 | Existe las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
17 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

I1l. RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

Trato Personal

18

Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.

19

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

Variedad de Tareas

20 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
21 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.
22 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.

IV. BENEFICIOS ECONOMICOS

Compensacion Econémica

23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que yo realizo.

24 | Me siento mal con lo que gano.

25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26 | Lasensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.
27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

Fuente: Elaboracidn propia, con base en Sonia Palma Carrillo (2005)



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

Anexo 4. Validez del instrumento por juicio de expertos

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Realizacién Personal Si No Si | No | Si No
Cada trabajador asegura su nivel de logro personal en esta municipalidad.
2 Los objetivos de la entidad pueden convertirse en retos para usted.
3 Cumplir con las tareas diarias en la entidad, permite el desarrollo del
personal.
4 Cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante.
5 La entidad promueve el desarrollo personal.
6 La entidad es una buena opcion para alcanzar su desarrollo personal.
7 Existen oportunidades de progresar en esta municipalidad.
8 La actiyidad en la que labora le permite aprender y desarrollarse como
profesional.
9 Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente.
10 | Se reconocen los logros en la labor desempefiada en el cargo.
DIMENSION 2: Involucramiento Laboral Si No Si No | Si No
11 | Se siente comprometido (a) con el éxito de la entidad.
12 | Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
13 Los trabajadores Fignen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
mayor responsabilidad.
14 Consk’iera que el .per§onal esta comprometido con la entidad y lo demuestra
a través del trabajo diario.
15 | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado.
16 | Enla entidad se hacen mejor las cosas cada dia.
17 | Los trabajadores cooperan entre si en la entidad.
18 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la entidad.
19 | Cumplir los servicios de la entidad es motivo de orgullo del personal.
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20 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas.

DIMENSION 3: Supervision Si No Si No | Si No
21 El gerente general o jefe del rea, brinda apoyo para superar los obstaculos

que se presentan.
22 | El gerente general o jefe del area, se interesa por el éxito de su personal.
23 | Enlaentidad se afronta y superan los obstaculos.
24 | Los directivos de la entidad promueven la capacitacion que se necesita.
25 | Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que se le hacen.
26 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.
27 | La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas.
28 | Se valora los altos niveles de desempefio.
29 El ger.ente general o jefe del area expresa reconocimientos por los logros

obtenidos.
30 Se _d@spone de un sistema para el aseguramiento y control de las

actividades.

DIMENSION 4: Comunicacion Si No Si No Si No

31 | Ensu trabajo la informacién fluye adecuadamente.
32 | Enlos grupos de trabajo existe una relacion armoniosa.
33 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.
34 | Laentidad fomenta y promueve la comunicacion interna.
35 | Se comunican los avances de otras areas de la entidad.
36 | Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
37 | Existen suficientes canales de informacion.
38 Su jefe inmediato superior, le comunica si esta realizando bien o mal su

trabajo.
39 | Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal.
40 | Se toma en cuenta la opinién de los trabajadores en la entidad.

DIMENSION 5: Condiciones Laborales Si No Si No Si No

41 | En la entidad se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

42

Existe un adecuado entorno fisico de su area de trabajo.
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43 | La gerencia de administracién provee de insumos para el trabajo diario.

44 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

45 | Eltrabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

46 | Se dispone de recursos tecnoldgicos que facilitan el trabajo.

47 | Se recibe la motivacién necesaria para realizar su trabajo.

48 | Es motivado para participar en actividades programadas.

49 | La remuneracion es considerada atractiva en esta entidad.

50 | La remuneracion econémica es muy baja en relacién a la labor que realiza.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Significacion de tareas Si No Si No | Si No
1 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
3 Me siento 0til con la labor que realizo.
4 Me complace los resultados de mi trabajo.
5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
6 Me gusta el trabajo que realizo.
7 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
8 Me gusta la actividad que realizo.
DIMENSION 2: Condiciones de trabajo Si No Si No Si No
9 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis
labores.
10 | El ambiente donde trabajo es confortable.
11 | Me disgusta mi horario.
12 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.
13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
14 | El horario de trabajo me resulta incomodo.
15 | En el ambiente fisico en el que labora me siento cdmodo.
16 | Existe las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
17 | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
DIMENSION 3: Reconocimiento personal y/o social Si No Si No Si No
18 | Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.
19 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
20 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
21 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.
22 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.
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DIMENSION 4: Beneficios econémicos Si No Si

No Si No

23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que yo realizo.

24 | Me siento mal con lo que gano.

25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26 | La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando.

27 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5. Base de datos

Tabla de codificacion de la variable clima organizacional.

Supervision

p25

Involucramiento Laboral

pl4

Realizacion Personal

pa

p30 SUMA

p27 p28 p29

p26

p23 p24

p20 SUMA p21 p22

p16 p17 p18 p19

p15

p13

pl0 SUMA pll pil2

p6 p7 p8 p9

p5

p2 p3

pl

34
37

35

38

43

40
33
48
30
48
35
33
38
36

35

32
42

30

36
38
38
36
34
43

36
38
32

35

10
11
12
13

38
35
37

37
32

Condiciones Laborales

p4l

Comunicacion

p50 SUMA SUMATOTAL

p46 pa7 p4s8 p49

p45

pa3

p40 SUMA pdl pa2

p32 p33 p34 p35 p36 p37 p38 p39

p31

192
184
178
222
160
223
181
181
180
170
184
196
200

36
34
33
43

35
33
43

36
45

32

37
35

37
37

36
30
36
46

36
33
32

35
42

45
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Tabla de codificacion de la variable satisfaccion laboral

Reconocimiento Personal y/o Social

Condiciones de trabajo

Significacion de tareas

p3

p22 SUMA

p20 p21

pl7 SUMA pl8 pi9

p9 p10 pll pl2 p13 pl4 p15 pl6

p8 SUMA

p5 p6 p7

p4

p2

pl

18
18
15
22
17
22
17
17
17
16
17
22
22

40

31

33

30
26
34
31

37
32
31

40

35
26
30
29
27
29
36
38

32

34
32

29
41

10
11
12
13

33
33

Beneficios econémicos

p27 SUMA SUMA TOTAL

p24 p25 p26

p23

108

19
16
16
22

97

94
110

94
115

15
18
21

96

97

16
17
17
15
19
23

95

89

102
110
116



Anexo 6. Autorizacion para aplicar instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Realizacién Personal Si | No | Si | No | Si | No

1 Cada trabajador asegura su nivel de logro personal en esta municipalidad. v v v’

2 | Los objetivos de |a entidad pueden convertirse en retos para usted. v v v

3 ’()):rr:g:; E;on las tareas diarias en la entidad, permite el desarrollo del o / i

4 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante. 4 v d

5 La entidad promueve el desarrollo personal. o d 4 " /

6 La entidad es una buena opcién para alcanzar su desarrollo personal. v o v

7 | Existen oportunidades de progresar en esta municipalidad. o P v

8 La acti'vidad en la que labora le permite aprender y desarrollarse como v ¥ /
profesional.

9 Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente. 4 / 7

*17 bﬁ ”é’é»’recbhgc;an los logros en la labor desempefiada en el cargo. oA -

DIMENSION 2: Involucramiento Laboral Si No Si No Si No

11 | Se siente comprometido (a) con el éxito de la entidad. J v "

12 | Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrle. A v 4

13 Los trabajadores Fignen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de o v >
mayor responsabilidad.

14 Consi@era que el _per§opal esta comprometido con la entidad y lo demuestra o v e
a través del trabajo diario.

15 | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado. v v v

16 | Enla entidad se hacen mejor las cosas cada dia. v v -

17 | Los trabajadores cooperan entre si en la entidad. 4 4 d

18 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la entidad. v/ v v

19 | Cumplir los servicios de la entidad es motivo de orgullo del personal. 4 Vv V'
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20 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas. 4 v v
DIMENSION 3: Supervision o Si | No | Si | No | Si | No

21 El gerente general o jefe del &rea, brinda apoyo para superar los obstéculos | - w /
gue se presentan. -

22 | El gerente general o jefe del area, se interesa por el éxito de su personal. o v v

23 | Enlaentidad se afronta y superan los obstaculos. v v v

24 | Los directivos de la entidad promueven la capacitacion que se necesita. 4 v v

25 | Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que se le hacen. e d 4

26 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. v v v

27 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas. 4 4 v

28 | Se valora los altos niveles de desempefo. v v v

29 SL tgeirizr;ts general o jefe del area expresa reconocimientos por los logros / o I

30 s(.:eﬁc\il;zggr;zde un sistema para el aseguramiento y control de las P v/ P4
DIMENSION 4: Comunicacién Si No Si | No | Si No

31 | En su trabajo la informacion fluye adecuadamente. v v 4

32 | En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa. / v 7

33 | Esposible la interaccion con personas de mayor jerarquia. v 4 /-

34 | La entidad fomenta y promueve la comunicacion interna. 4 4 i

35 | Se'comunican los avances de ofras areas de la entidad, ' v v

36 | Cuentacon accesoala ihfdrrmaicién necesaria para cumplir con el trabajo. / 4 d

37 | Existen suficientes canales de informacion. 7 / v v

38 tSr,: tie:ﬂfgmmedlato superior, le comunica si esta realizando bien 0 mal su o o P

39 | Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal. 4 i Vd

40 | Se toma en cuenta la opinién de los trabajadores en la entidad. 4 v e
DIMENSION 5: Condiciones Laborales Si | No | Si | No| Si | No

41 | En la entidad se mejoran continuamente los métodos de trabajo. i v 7

42 | Existe un adecuado entorno fisico de su area de trabajo. " v 4

43 | La gerencia de administracion provee de insumos para el trabajo diario. v/ "4 v

44 | Existen normas y procedimiéntos como guias de trabajo. ¥ 4 v
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45 | Eltrabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos. d 4 v
46 | Se dispone de recursos tecnologicos que facilitan el trabajo. v v i
47 | Se recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo. v 4 v
48 | Es motivado para participar en actividades programadas. & v v
49 | Laremuneracion es considerada atractiva en esta entidad. v v v
50 v v

La remuneracién econémica es muy baja en relacion a la labor que realiza.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): €9  SUTICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

A

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

............................................................................................................

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

....................................................... DNIL....2B2B4S26

a) eV

Csar VA
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Significacién de tareas Si No Si | No Si No
i Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 7 / v v
2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. | v d v
3 | Mesiento ifil con lalabor que realizo. v v v
4 | Me complace los resultados de mi trabajo. v v v
5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. v v v
6 | Me gusta el trabajo que realizo. 4 v 4
7 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. v v 4
8 | Me gusta la actividad que realizo. d 4 v
DIMENSION 2: Condiciones de trabajo Si No Si | No | Si No
9 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacién de mis . P v
labores.
10 | El ambiente donde trabajo es confortable. v v v
11 | Me disgusta mi horario. v v 4
12 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. 4 4 v
13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. v v 7
14 | El horario de trabajo me resulta incomodo. 4 4 rd
15 | En el ambiente fisico en el que labora me siento comodo. ' v v
16 | Existe las comodidades para un buen desempefic de las labores diarias. v v v
17 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. v v v
DIMENSION 3: Reconocimiento personal ylo social Si No Si No Si No
18 | Siento que recibo de parte de la empregé V‘Tn;al trato”. i 4 4
19 | Prefiero tomar distancia con las persc;ﬁ;g con quienes trabajo. v v v ”
20 | Las tareé;&x‘é realizo las percibo como algo sin importancia. v v v
21 Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido. v v e
_2_2 Mé désiaériada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. 4 v 4
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DIMENSION 4: Beneficios econémicos

Si No Si No Si No
23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que yo realizo. 7 v 4 N
24 | Me siento mal con lo que gano. 4 v 4 7
25 | Elsueldo que tengo es bastante aceptable. 7 I d -
26 | Lasensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando. v v 'd
27 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas economicas. v v 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Es' asUTICUEOTE

GLweware,

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

....................................................................................................................................................................

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado,
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€onciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

i

Rk 3.39
%;;5 LVERSIDAD

Cisan Vaud
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Gésimn VAL O

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

\

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Realizacion Personal Si | No | Si [ No | Si | No

1 Cada trabajador asegura su nivel de logro personal en esta municipalidad. v v’ v

2 | Los objetivos de la entidad pueden convertirse en retos para usted. v v v

3 ggrr;lg:; |(':on las tareas diarias en la entidad, permite el desarrollo del v v P

4 Cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante. v ' v

5 La entidad promueve el desarrollo personal. v v v

6 | Laentidad es una buena opcion para alcanzar su desarrollo personal. v v v

7 Existen oportunidades de progresar en esta municipalidad. v v v

8 I;;?o?ecshi\g:aal(,j en la que labora le permite aprender y desarrollarse como v e P

9 | Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente. v ' v’

10 | Se reconocen los logros en la labor desempefiada en el cargo. v 4 4

DIMENSION 2: Involucramiento Laboral Si No Si | No | Si No

11 | Se siente comprometido (a) con el éxito de |a entidad. v v v

12 | Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. 4 v’ =

13 ;oasygf?:i;gﬁrszsbit;g;? la oportunidad de tomar decisiones en tareas de v’ 7 v

14 g(t)gs\,:gzr:e??rz s;jge(;is:r?sl esté comprometido con la entidad y lo demuestra / Vv P

1§ | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado. v v '

16 | Enla entidad se hacen mejor las cosas cada dia. v W v

17 | Los trabajadores cooperan entre si en la entidad. 'd v’ 4

18 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la entidad. v 4 v

19 | Cumplir los servicios de la entidad es motivo de orgullo del personal. / v v

20 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas. 1/ > v
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DIMENSION 3: Supervisién Si No Si No Si No

21 Elljgesr:l;tri g::;fl o jefe del area, brinda apoyo para superar los obstéaculos s v e

22 | El gerente general bjefe del area, se interesa por el éxito de su personal. 4 ' V'

23 | Enlaentidad se afronta y superan los obstaculos. v v v

24 | Los directivos de la entidad promueven la capacitacion que se necesita. v’ v v

25 | Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que se le hacen. v v v

26 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. v " v

27 | Laevaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas. ¥ v v

28 | Se valora los altos niveles de desempefio. v d v’

29 ELtgee:izr‘;t general o jefe del area expresa reconocimientos por los logros v v v

30 gsﬁszzzcé::de un sistema para el aseguramiento y control de las v v v
DIMENSION 4: Comunicacion Si No Si No | Si No

31 | En su trabajo la informacion fluye adecuadamente. v rd ' ¥

32 | Enlos grupos de trabajo existe una relacion armoniosa. v’ 4 rd

33 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. v v v

34 | Laentidad fomenta y promueve la comunicacion interna. 4 4 v

35 | Se comunican los avances de otras areas de la entidad. v v v

36 | Cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo. rd ' v

37 | Existen suficientes canales de informacion. ' v’ 4

38 tSr: liteal}’g.lnmedlato superior, le comunica si esta. realizando bien o mal su Vv e o

39 | Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal. v & 4

40 | Se toma en cuenta la opinion de los trabajadores en la entidad. 4 v 4
DIMENSION 5: Condiciones Laborales Si No Si | No | Si No

41 | Enla entidad se mejoran continuamente los métodos de trabajo. 4 v v

42 | Existe un adecuado entorno fisico de su area de trabajo. v’ v v

43 | La gerencia de administracién provee de insumos para el trabajo diario. d v 4

44 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. v 'd '

45 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. ' v 4

120



46 | Se dispone de recursos tecnologicos que facilitan el trabajo. v v v
47 | Se recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo. ' > v
48 | Es motivado para participar en actividades programadas. v v v
49 | Laremuneracion es considerada atractiva en esta entidad. v v '
50 | Laremuneracion econdmica es muy baja en relacion a la labor que realiza. v ¥ '

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

jh

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ‘4/

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del validador:

S

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

T Mook 726' ‘s %

No aplicable [ ]

/02/)¥6 3

Z Y

Hodao Talledo Reyes

Firma del Experto Informante.
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Significacion de tareas Si No Si | No | si No

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

2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier ofra. v v v

3 Me siento 0til con la [abor que realizo. 4 v d

4 Me complace los resultados de mi trabajo. Vv v v

5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. v v 4

6 | Me gusta el trabajo que realizo. v v v

7 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. v d v

8 | Me gusta la actividad que realizo. v v v
DIMENSION 2: Condiciones de trabajo Si No Si No | Si No

9 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis i o v
labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable. v 4 v

11 | Me disgusta mi horario. v 4 4

12 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. v v 4

13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. v v -

14 | El horario de trabajo me resulta incomodo. v " v

15 | En el ambiente fisico en el que labora me siento comodo. v v v

16 | Existe las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. v v v

17 | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. v v '
DIMENSION 3: Reconocimiento personal ylo social Si No Si | No Si No

18 | Siento que recibo de parte de la empresa “‘mal trato”. v 4 o

19 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. v 4 v

20 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 4 7 v

21 | Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido. v 4 v

22 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. v v v
DIMENSION 4: Beneficios econémicos Si No Si | No | Si No

23 | Misueldo es muy bajo para la labor que yo realizo. v v v
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24 | Me siento mal con lo que gano. v ' v
25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable. v 4 v
26 | La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando. v 4 v
27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas. 1% v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

<

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ y]/

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

.—/2//10&” /2 s /?OM

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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§ Ycy

CEXAR VALLE S

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Realizacion Personal Si No Si No Si No
Cada trabajador asegura su nivel de logro personal en esta municipalidad. v v v
Los objetivos de la entidad pueden convertirse en retos para usted. / W v
3 F()):rr:g:; Ic.>on las tareas diarias en la entidad, permite el desarrollo del / / 7
4 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante. o z/ Vv
5 | Laentidad promueve el desarrolld personal. _ / 4 v
6 La entidad es una buena opcién para alcanzar su desarrollo personal. /1 e 4
7 Existen oportunidades de progresar en esta municipalidad. 4 / v/
8 ;?oifa:stli\cl;lr?:ﬁ en la que labora le permite aprender y desarrollarse como [/ / v
9 Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente. 4 1/ s
10 | Se reconocen los logros en la labor desempefiada en el cargo. 7 » v/ d v
DIMENSION 2: Involucramiento Laboral Si | No Si [No | Si | No |
11 | Se siente comprometido (a) con el éxito de la entidad. S v/ 4 a N
1é Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. ™ v/ 4
13 rLnoas trabajadores ﬁgnen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de o w /
yor responsabilidad.
14 gcg;s\;gserje?ltjre; :;jze;is:r?:l esta comprometido con la entidad y lo demuestra P4 v v
15 | El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado. v Vv v
16 | Enla entidad se hacen mejor las cosas cada dia. v 3 74 v
17 | Los trabajadores cooperan entre si en la entidad. o v 4
18 | Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la entidad. / 4 4
19 | Cumplir los servicios de la entidad es motivo de orgullo del personal. / / v -
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20 | Existe colaboracién entre el personal de las diversas areas. v & e
DIMENSION 3: Supervisién Si No Si | No | Si No

2 EL giré-:r;tri 3::;3.] o jefe del &rea, brinda apoyo para superar los obstaculos y V . f

22 | El gerente general o jefe del area, se interesa por el éxito de su personal. 14 v v

23 | Enlaentidad se afronta y superan los obstaculos. / g 4

24 | Los directivos de la entidad promueven la capacitacién que se necesita. / v 174

25 | Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que se le hacen. N e vy

26 | Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. v 174 v

27 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas. 174 v/ v

28 | Se valora los altos niveles de desempefio. 174 v /

29 SL?;;:Q? general o jefe del &rea expresa reconocimientos por 0s logros 4 / /

30 Ssﬁz\ilzz;;ggz.de un sistema para el aseguramiento y control de las / / v
DIMENSION 4: Comunicacion Si No Si | No | Si No

31 | En su trabajo la informacion fluye adecuadamente. v v Vv

32 | En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa. e v 4

33 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia. Vv v v/

34 | Laentidad fomenta y promueve la comunicacion interna. 174 v v

35 | Se comunican los avances de otras areas de la entidad. v/ Vv 7

36 | Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. 4 o e

37 | Existen suficientes canales de informacion. J/ I 7

38 tSr: tﬁjfgmmedlato superior, le comunica si esta realizando bien o mal su i v 7

39 | Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal. ' v e )

40 | Se toma en cuenta la opinion de los trabajadores en la entidad. 4 4 v/
DIMENSION 5: Condiciones Laborales Si No Si No Si No

41 | En la entidad se mejoran continuamente los metodos de trabajo. 4 Vv 74

42 | Existe un adecuado entorno fisico de su érea de trabajo. 4 4 v

43 | La gerencia de administracion provee de insumos para el trabajo diario. P v 4 P

44 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo. 174 7 v
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45 | Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos. / 4 v
46 | Se dispone de recursos tecnologicos que facilitan el trabajo. v rd v
47 | Se recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo. v v v
48 | Es motivado para participar en actividades programadas. Vv Vv v
49 | La remuneracion es considerada atractiva en esta entidad. 4 v Vv J
50 | La remuneracion economica es muy baja en relacion a la labor que realiza. / ,/ 74
w ST LTS UFiCieNcia
Observaciones (precisar si hay suficiencia): E )(l §T€ S D LIEN T
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
(g “OPr : : 6 Jo ¢
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: \fOLANOA ..... ‘SOE}A ..... P éﬂtz ........................... DNI,/DJ/OV'ZS ................

Especialidad del validador:... /1A~ ADMWIST A cion pels  €ovenion

....................................................................................................................................................................

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

127

N° PIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Significacion de tareas Si No Si No Si No
1 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 4 Vv 4
2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 4 v '
3 | Me siento (til con la labor que realizo. " v v
4 | Me complace los resultados de mi trabajo. Vv V4 4
5 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 7 v P
6 | Me gusta el trabajo que realizo. v 4 o
¢ Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. v v v
8 Me gusta la actividad que realizo. T v v
DIMENSION 2: Condiciones de trabajo Si No Si No | Si No
9 Il_aa;) glrztsrfbucnon fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis # o P -
10 | El ambiente donde trabajo es confortable. 74 - v
11 | Me disgusta mi horario. v i 4
12 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. @ v v
13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 4 74 v
14 | El horario de trabajo me resulta incomodo. 4 / 4
15 | En el ambiente fisico en el que labora me siento comodo. 4 / Vv
16 | Existe las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. v/ v v’
17 | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi frabajo. v 4 v
DIMENSION 3: Reconocimiento personal ylo social Si No Si | No Si No
18 | Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”. / v v -
19 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. v v vV
20 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. i v : P
21 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido. ;/ 1 W 4
22 | Me desagrada que limiten mi frabajo para no reconocer las horas extras. v 7 7




DIMENSION 4: Beneficios econémicos Si No Si | No | Si No
23 | Misueldo es muy bajo para la labor que yo realizo. Vv P i
24 | Me siento mal con lo que gano. P v o
25 | Elsueldo que tengo es bastante aceptable. v e e
26 | Lasensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan explotando. // v/ e
27 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas economicas. / v 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
1A . RADM AS rascion Delbd ELYALDN

Especialidad del validador:..

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especffica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

\Z/bm/voﬂ SoLin PENEZ

No aplicable [ ]

Dra. Yolanda F Sén

Asesors Padagigoo )y de ipvestigac
ll

Firma del Experto Informante.
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Anexo 7. Resultados de fiabilidad

Andlisis de fiabilidad Clima Organizacional

Notas

Resultados creados

Comentarios

Datos

Conjunto de datos activo

Filtro
Entrada

Peso
Dividir archivo

Num. de filas del archivo de

trabajo

Entrada matricial

Definicién de perdidos

Tratamiento de los datos

perdidos
Casos utilizados

02-JUL-2018 21:28:12

C:\Users\Jhonny
Maldonado\Dropbox\Universidad Cesar
Vallejo - MGP\CICLO IV\2. Disefio de
Tesis\1. Data CO - Final.sav

Conjunto_de_datos1
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

126

Los valores perdidos definidos por el

usuario se trataran como perdidos.

Los estadisticos se basan en todos los
casos con datos validos para todas las

variables del procedimiento.




Sintaxis

Recursos

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

RELIABILITY

/VARIABLES=item1 item2 item3 item4
item5 item6 item7 item8 item9 item10
item11 item12 item13 item14 item15
item16 item17 item18 item19 item20
item21 item22 item23 item24 item25
item26 item27 item28 item29 item30
item31 item32 item33 item34 item35
item36 item37 item38 item39 item40
item41 item42 item43 item44 item45
item46 item47 item48 item49 item50

ISCALE('Resultados de Fiabilidad Clima

Organizacional’) ALL

/MODEL=ALPHA

ISTATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

/SUMMARY=TOTAL.

130

00:00:00.00

00:00:00.01

[Conjunto_de_datos1] C:\Users\Jhonny Maldonado\Dropbox\Universidad Cesar Vallejo - MGP\CICLO IV\2.
Disefio de Tesis\1. Data CO - Final.sav

Escala: Resultados de Fiabilidad Clima Organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 126 100,0
Casos  Excluidos® 0 0
Total 126 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.



Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,964 50
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Analisis de fiabilidad de Satisfaccion Laboral

Notas

Resultados creados

Comentarios

Datos

Conjunto de datos activo

Filtro
Entrada

Peso
Dividir archivo

NUm. de filas del archivo de

trabajo

Entrada matricial

Definicién de perdidos

Tratamiento de los datos

perdidos
Casos utilizados

02-JUL-2018 21:38:32

C:\Users\Jhonny
Maldonado\Dropbox\Universidad Cesar
Vallejo - MGP\CICLO IV\2. Disefio de

Tesis\2. Data SL - Final.sav
Conjunto_de_datos2
<ninguno>

<ninguno>

<ninguno>

126

Los valores perdidos definidos por el

usuario se tratardn como perdidos.

Los estadisticos se basan en todos los
casos con datos validos para todas las

variables del procedimiento.




Sintaxis

Tiempo de procesador
Recursos
Tiempo transcurrido

132

RELIABILITY

/VARIABLES=item1 item2 item3 item4
item5 item6 item7 item8 item9 item10
item11 item12 item13 item14 item15
item16 item17 item18 item19 item20
item21 item22 item23 item24 item25
item26 item27

ISCALE('Resultados de Fiabilidad

Satisfaccion Laboral’) ALL
/MODEL=ALPHA
ISTATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE
/SUMMARY=TOTAL.

00:00:00.00

00:00:00.00

[Conjunto_de_datos2] C:\Users\Jhonny Maldonado\Dropbox\Universidad Cesar Vallejo - MGP\CICLO IV\2.

Disefio de Tesis\2. Data SL - Final.sav

Escala: Resultados de Fiabilidad Satisfaccion Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 126 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 126 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,921 27
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Anexo 8. Prints de resultados

H8 *Resultado2 [Documento?] - 1BM SPSS Statistics Visor - x

Archivo  Edicién Ver Datos Transformar nsemar Formato  Analizar Marketing directo  Grdficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

SHER AWM e » GBLE 00 &

E [ Resuttado

RELIABILITY -
I Lo
5 E]Anghs\sdeﬁab\hdad /VARIABLES=iteml item> item3 itsmd itemS itemé item] itemS itemd iteml0 itemll itemlZ iteml3 itemlé itemlS itemlé iteml] itemls iteml® item20 itemdl item22 item23 itemd ite
o ) Tiulo 225 item26 Stemd] itemdf item29 item30 item3l itemd itemd? itemd4 itemd5 itemd6 itemd] itemd® item3? itemdl itemdl itemd2 itemd? itendd itemdd itemde itemd] itemdd itemdd ite

m50
/SCALE ('Resultados de Fiabilidad Clima Organizacional') ALL
/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE
/ SUMMARY=TOTAL .

L Resumen de
L Estadisticos |
L9 Estadisticos |

; %Eztiiﬁiﬂiiii + Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datosl] C:\Users\Jhonny Maldonado\Dropbox\Universidad Cesar Vallejo - MGP\CICLO IV\2. Disefio de Tesis\l. Data CO - Final.sav
Escala: Resultados de Fiabilidad Clima Organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

] %
Casos  Validos 126 1000
Excluidos® 0 0
Total 126 1000

a_Eliminacién por lista basada sn
todas las variables del
procedimisnto

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Nde
Cronbach elementas
36 ]

Estadisticos de los elementos

Desviacion
Media tipica N
Realizacion Personal | 3,0286 70630 126
item2 3,0365 68088 126
item3 3,9603 54993 126
itema 38492 80752 126
items 39524 70265 126
item6 3,8730 75878 126
item7. 3,8651 67354 126
items 3,0206 67650 126
itemg 3,0365 75626 126
item10 38571 64143 126
item11 37937 86112 126
item12 39524 56366 126
item13 38651 52422 126
itern14, 3,7460 73687 126
item15 3,9206 57415 126
item16 3,8661 61127 126
iterm17 3,7857 54563 126
item18 3,8016 68141 126
item1a 3,0365 56200 126
item20 39762 59952 126
item21 38651 A4190 126
item22 3,7698 64700 126
item23 3,8889 59628 126
item24 3,0048 66246 126
item25 3,7083 163331 126
item26 38175 68587 126
item27 38730 A7302 126
item28 38175 54993 126
item29 38810 73329 126
[E] i) itema0 i 126 ]

1BM SPSS Statistics Processor estd listo
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Archivo _ Edicion  Ver Datos

“Resultado3 [Documento3)] - IBM SPSS Statistics Visor

Transformar Insertar Formalo  Analizar  Markeing directo  Graficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

— FE ) _ B e 28 = ] . = S
He [ ¢ e e d 29 & X = Bl C=
e g %ésu!‘eﬂn RELIABILITY ]
: o
& EMZHS‘MMEHMM /VARIABLES=iteml item> item3 itemd itemS itemé item] item$ itemd iteml0 itemll iteml2 iteml3 itemld iteml5 iteml6 iteml7 itemlf iteml9 item20 item2l item22 item23 item2d item25 item2é item27
= [ Tidto /SCALE('Resultadcs de Fiabilidad Satisfaccion Laborall) ALL

B Conjunto de datog
&--{&] Escala Resultad(|
¢ Titulo
Lf Resumen de
L Estadisticos |
(g Estadisticos |
+- (g Estadisticos |
5 Estadisticos |

/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE
/ SUMMARY=TOTAL.

= Analisis de fiabilidad

[Conjunto_de_datos2] C:\Users\Ohonny Maldonado\Dropbox\Universidad Cesar Vallejo - MGP\CICLG IV\2. Disefio de Tesis\2. Data SL - Final.sav

Escala: Resultados de ad Satisfaccion Laboral

Resumen del procesar

[ %
Casos  Validos 126 | 1000
Excluidos® 0 0
Total 126 | 1000

a. Eliminacién por lista hasada en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Nde
Cronbach elementos

a2

Estadisticos de los elementos

Desviacion
Media tipica N
Significa 3,8683 72594 126
itemz 37698 70612 126
item3 36730 73739 126
itema 38413 87424 126
items 3,8651 75210 126
iteme 30044 68475 126
item? 3,208 74408 126
itema 38402 67013 126
Condiciones de Trabajo 32,8005 73448 126
itemt 0 3,928 53931 126
itemi 1 38610 1114 126
iter12 37063 74805 126
item13 38571 58943 126
itern14 37460 70355 126
item15 36746 63029 126
item16 3,9048 70812 126
iterm17 3,8651 55646 126
itemig 36748 64286 126
item20 36111 65693 126
itemz21 37460 4419 126
item22 36111 70396 126
Benzficios Econémicos 36625 67708 126
item24 3,6084 66054 126
item25 3,6669 84773 126
item26 36746 70233 126
item27 36111 65693 126
Estadisticos total-elemento

0]

WMediadela | Varianza de la Alfa de
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El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender, la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Lima, 01 de agosto del 2018

i

léNI: 094169026
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