UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

La satisfaccién laboral y la cultura organizacional en la
municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Ordinola Fernandez, Diana Lucia (orcid.org/0000-0001-6115-5987)

ASESOR:
Dr. Murriel Santolalla, Luis Alberto (orcid.org/0000-0001-8079-3167)

CO-ASESOR:
Dr. Aguirre Espinoza, Edwards Jesus (orcid.org/0000-0002-5514-6707)

LINEA DE INVESTIGACION:
Reforma y Modernizacién del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

TRUJILLO - PERU
2022



Dedicatoria

Esta disertacion esta dedicada a Dios mi
creador y; a mis padres, que durante toda
mi vida me han alentado a ser un

profesional de éxito.



Agradecimiento

Agradezco a la Universidad Cesar Vallejo
y a toda la plana docente a nivel
postgrado, por brindarme la oportunidad
de crecerprofesionalmente, y en especial
al Dr. Murriel Santolalla Luis Alberto, por
el apoyo constante en el desarrollo de

esta investigacion.



indice de contenidos

Péag.

(O 1 - 1 (0] 1= TSP PSOP PSR RUPPPP i
1Yo [07= 1o ] = NP PRSPPI ii
AGrAGECIMIEIITO ...ttt iii
INAICE 0B CONLENIAODS. ...ttt e, iv
INAICE 0@ ADIEVIALUIAS ...ttt ettt ee e, v
INAICE A EADIAS. ... ettt e ee e, Vi
oot o (T [0 = Vi
=251 U111 o Vii
Y 0111 = (o AP PR RPPRPTR viii
l. INTRODUGCCION .....ocviitiieiiitiiete ettt sttt 1
Il. MARCO TEORICO.......c.eoiiiieieie ittt ettt seesre e are s 4
Il METODOLOGIA.......eiieeee ettt ettt st st e e ete e 16
3.1.Tipo y disefio de INVESHIGACION ........ccevuviiiiii e 16
3.2Variable y operacionalizacion...............uueiiiiieeiiiieeceie e 17

3.3. PODIACION Y MUESIIA.....cceeiiiiiii et e e e e e 18

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datoS...........cccevvvvvviiieeeeennn. 18

TSI o {0 Lo =To 110 0 11=T o] (01 20

3.6. Método de analisis de datOS.........c.oevurvviiiiii e 21

3.7. ASPECLOS BLICOS ...uuiieeeieieeiiitei e e e e e et e e e e e e e et e e e e e e e e e e e naa e e aeeaees 22

V. RESULTADOS ...ttt ettt et et e e e e e e e e eseaessaeseessaeeesesseeenees 23
V. DISCUSION: ....civiieiiietei ettt sttt b st ere s 28
VI. CONCLUSIONES......outtuiiiiiiitiiiiitii s aaaaaaaanaaaaannnannns 33
VII. RECOMENDACIONES ......ooiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee ettt eeaeeeeees 34
REFERENCIAS ... s snnsnnnnnnan 35
ANEXOS ...ttt ———————————————————_———————————————————————annnnnnnanan—————_ 44



indice de abreviaturas

Abreviatura

Significado

oIT Organizacion Internacional del Trabajo
CO Cultura Organizacional

SL Satisfaccion Laboral

MD Municipalidad distrital




indice de tablas Pag.

Tabla 1 Fiabilidad del cuestionario satisfaccion laboral .............cccccceiiiiiiiiiiiiiinnn, 19
Tabla 2 Fiabilidad del cuestionario cultura organizacional ...............ccccceeioiiiiiinnnnnnnns 20
Tabla 3 Escala de valoracidn para satisfaccion laboral..............cccccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiinns 21
Tabla 4 Escala de valoracion para cultura organizacional ............ccccccoeeeiiiiiieeiieeennnnns 21
Tabla 5 Nivel de la variable satisfaccion laboral...............ccccooiiiiiiiiiiiiiiiis 23
Tabla 6 Nivel de la variable cultura organizacional .............cccccoooiiis 23
Tabla 7 Prueba de normalidad............cooveeeiiiiiiiie e 24
Tabla 8 Correlacion entre variables satisfaccion laboral y cultura organizacional........ 24

Tabla 9 Correlacion existente entre la dimension satisfaccion en el trabajo con la

variable cultura organizacional ... 26
Tabla 10 Correlacion existente entre la dimension buenas condiciones laborales con
la variable cultura organizacional ...............ceeuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeee e 26
Tabla 11 Correlacion existente entre la dimension relaciones interpersonales y la

variable cultura organizacCional...............uuuiiiii i 27

indice de figuras Pag.

o U > PSP 25

\Y



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo: Identificar como se relaciona la satisfaccion
laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque - 2022. Este estudio fue de tipo bésico, nivel descriptivo,
correlacional, no experimental y transversal uso como técnica una encuesta y
como instrumento un cuestionario. Se hizo una muestra a 71 trabajadores
administrativos los resultados fueron: El nivel de la satisfaccion laboral es medio,
56.34% y alto 43.66%. El nivel de la cultura organizacional es medio 60.56% y
alto 38.03% en un nivel alto. No existe una correlacion significativa entre la
dimension satisfaccion en el trabajo y la variable cultura organizacional,Sig. =
0,609 > 0.05. Si existe correlacion significativa entre la dimension buenas
condiciones laborales y la variable cultura organizacional Sig. = 0,021 < 0.05. Si
existe una correlacion significativa entre la dimension relaciones interpersonales
y la variable cultura organizacional, Sig. = 0,034 < 0.05. Conclusién: No existe
correlacion significativa entre las variables satisfaccion laboral y cultura
organizacional, en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022 la

Sig. = 0,288 > 0.05, aceptandose la hipétesis nula y rechazandose la afirmativa.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, cultura organizacional, satisfaccidén en el trabajo

y buenas condiciones laborales
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Abstract

The objective of the research was to identify the relationship between job
satisfaction and organizational culture in the district municipality of Pimentel,
Lambayeque - 2022. This was a basic, descriptive, correlational, non-
experimental and cross-sectional study using a survey technique and a
guestionnaire as an instrument. A sample of 71 administrative workers was made
and the results were: The level of job satisfaction is medium, 56.34% and high,
43.66%. The level of organizational culture is medium 60.56% and high 38.03%
at a high level. There is no significant correlation between the job satisfaction
dimension and the organizational culture variable, Sig. = 0.609 > 0.05. If there is
a significant correlation between the good working conditions dimension and the
organizational culture variable, Sig. = 0.021 < 0.05. If there is a significant
correlation between the interpersonal relations dimension and the organizational
culture variable, Sig. = 0.034 < 0.05. Conclusion: There is no significant
correlation between the variables job satisfaction and organizational culture in the
District Municipality of Pimentel, Lambayeque - 2022, Sig. = 0.288 > 0.05,

accepting the null hypothesis and rejecting the affirmative hypothesis.

Keywords: Job satisfaction, organizational culture, job satisfaction and good

working conditions.
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l. INTRODUCCION

En palabras de Gonzéles (2016) la OIT manifestd que en el 2016 que en la
Union Europea el estrés laboral afecta a 40 millones de trabajadores, pero solo el
26% de las organizaciones europeas han adoptado medidas para reducirlo. Segun
la OIT, factores como competitividad, rendimiento y largas horas de trabajo
contribuyen de forma negativa al entorno laboral, es decir a que este sea mas

estresante, y consecuentemente, sea mayor la insatisfaccion laboral.

Gestion RH Solucién Integral (2018), el bienestar del empleado, y el
desarrollo de la capacidad productiva de cada pais, depende de mejorar la calidad
del trabajo. En el mercado laboral, se ha determinado que la satisfaccion laboral
influye en la motivacion y felicidad de los empleados, convirtiéendolos en
trabajadores mas productivos, creativos, con capacidad para trabajar en equipo,
adaptables facilmente al cambio y con mayor tolerancia al estrés. Ademas, nos
dice que la satisfaccion laboral influye directamente en su vida personal, el 40%
de los colaboradores logran la satisfaccion laboral al realizar su trabajo; asi como
el 88% demuestra interés por mejorar su ambiente laboral. Bajo esta linea de
ideas, nos sefiala que segun la encuesta Randstad workmonitor Q3 2018, se
determind que la SL en los colaboradores mas alta se obtuvo en México con un
82%, siguiendo la India con 81% y los Estados Unidos 80%; por otro lado, el nivel

mas alto de insatisfaccion laboral ocurrié en Japon 44% y Hong Kong 46%.

Por otro lado, a nivel nacional se estima que un 76% de los colaboradores
de las organizaciones no se encuentra satisfecha en su entorno laboral, segun
Info capital Humano (2016), es en razén a que el 22% de los entrevistados
manifestaron que el trabajo es desafiante, el 20% no considera que el clima laboral
sea bueno, 19% sefialdé que no tienen un lider como jefe, 10% reconoce que la
empresa no reconoce ni retribuye sus logros, y el 7% no tienen posibilidadde

ascenso.

A nivel local, en atencion al contexto en donde se desarrollara este trabajo
de investigacion, debemos considerar que las municipalidades son entidades que
buscan el desarrollo y bienestar de su comunidad; sin embargo, se ven
influenciados por factores que retrasan este objetivo, toda vez que de la

aproximacion que se tuvo con los colaboradores de la Municipalidad distrital de



Pimentel, departamento de Lambayeque, durante el 2022, se advierte una
desorganizacion a nivel interno en la atencion de sus funciones, lo que conlleva al
retraso de sus labores y cumplimiento de metas; en muchos casos esto es una
consecuencia directa de las condiciones laborales, la percepcién del trabajador
con su puesto de trabajo, el sentimiento de pertenencia del trabajador, entre otros;
qgue de forma conjunta hace referencia al grado de la satisfaccion laboral y cultura

organizacional que puede existir dentro de la entidad objeto de estudio.

Para fines de este trabajo de investigacion, debemos priorizar y analizar
coémo es que se relacionan estas dos variables para garantizar la productividad
como empleados en Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022. Por
lo que, se tiene como justificacion tedrica que, al ser las Municipalidades entidades
gue deben garantizar la calidad del servicio al ciudadano; para tal fin muchas de
ellas implementan sistemas de reconocimiento que a su vez fomenta la motivacion
y consecuente satisfaccion laboral en los colaboradores, obteniendoel maximo
desarrollo y potencial del personal. Ademas, como justificacion practica, en la
actualidad para el cumplimiento de metas institucionales, dependera de grado de
Satisfaccion Laboral y la identificacion que los colaboradores tengan con la
entidad, es asi que deberan aplicarse estrategias motivacionales que permitan
identificar el nivel de Satisfaccion Laboral y Cultura Organizacional, y logren un
eficaz desempleo del personal. Por ultimo, como justificacion metodologica, el
determinar cOmo se relacionan las variables objeto de la investigacion, se aplico
la metodologia cuantitativa al ser un método que busca la recopilacion y andlisis
de datos que se obtienen a través de distintas fuentes, en razén a que se
considerara un grupo determinado de trabajadores aplicando como instrumento la
encuesta tipo cuestionario, a fin de determinar de forma numérica la relacién entre

las variables.

De lo descrito en los parrafos anteriores, podemos inferir que la
problematica que pueda surgir en la gestion interna de Municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque, se puede atribuir al clima organizacional en relacion con
la satisfaccion laboral de sus trabajadores; entonces: ¢ Qué relacion existe entre
la satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la municipalidad distrital de

Pimentel, Lambayeque - 20227



De lo cuestionado se plantea el siguiente objetivo general: Identificar cdmo
se relaciona la Satisfaccion Laboral y la Cultura Organizacional en la Municipalidad
distrital de Pimentel, Lambayeque - 2022; los objetivos especificos para esta
investigacion son: ldentificar el nivel de la SL en la municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque — 2022. Identificar el nivel de la Cultura Organizacional
Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque —
2022. Conocer la relacion entre la dimensién satisfaccion en el trabajo con la
variable Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022. Identificar la relacion entre la dimensién buenas condiciones
laborales con la variable Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque — 2022. Conocer la relacion entre la dimension relaciones
interpersonales y la variable Cultura Organizacional en la municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque — 2022.

Se tiene como hipotesis general: Existe relacion directa y significativa entre la SL y
la CO en la municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022; y como
hipétesis especificas: El nivel de la SL en la municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022, es alto. El nivel de la CO en la municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque — 2022, es alto. Existe relacidn directa y significativamente
entre la dimension satisfaccion en el trabajo con la variable CO en la municipalidad
distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022. Existe correlacion directa y significativa
entre dimensiones de buenas condiciones laborales y variables de CO en distritos
y municipios. Pimentel, Lambayeque-2022. Existe una correlacion directa y
significativa entre la dimension interpersonal y la variable CO en la ciudad de

Lambayeque Pimentel 2022.



Il. MARCO TEORICO

En la elaboracion del presente informe es necesario recoger antecedentes

mas sobresalientes que sustenten los resultados de mi investigacion.

Siendo asi, a nivel nacional se han considerado los siguientes
antecedentes:

Tenemos a Huaman & Pedraza (2019) sobre su trabajo de investigacion, que
tiene como obijetivo identificar qué relacion existe con las variables CO y SL en los
servidores publicos de una Municipalidad de Abancay - 2014, empleando un
meétodo deductivo, con un enfoque cuantitativo, con un nivel de investigacion
correlacional — descriptivo, de disefio no experimental — transaccional, empleando
una poblacion de 308 servidores publicos, y con una muestra representativo de 171
servidores publicos, aplicando como instrumentos la encuesta; obteniendo como
resultados de estudio fue que existe un grado moderado de relacién entre COy SL,
manifestando que las dimensiones entre las variables es positiva, por o que
mientras incrementa el fortalecimiento de CO sera proporcional al incrementode la
SL de los colaboradores de la Municipalidad, asimismo se determind que existe
una relacion positiva entre los valores de la institucionales y aquellosfactores

motivacionales y de higiene de los trabajadores.

Bajo este contexto, se tiene a Cordova (2020) que manifiesta en su
investigacion sobre la relacion de la CO y SL de los colaboradores de la
Municipalidad de Tarapoto - 2020, siendo el disefio de investigacion basica, con
un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental; con una poblacion de 50
trabajadores de las areas que conforman la municipalidad de San Martin, muestra
de un total de 50 trabajadores, aplicando como técnica la encuesta tipo
cuestionario, brindando los expertos su validacién; en donde se obtuvo como
resultado que la CO tiene una relacién significativa con la SL de los trabajadores
de dicho municipio, concluyéndose que existe una relacion entre dichas variables,
gue el nivel de CO es moderada siendo necesario conocer los valores
institucionales, y con respecto a la SL, se concluy6é que el nivel de relacion es
moderada, advirtiéndose que los trabajadores se encuentran satisfechos con el

trabajo que ejecutan dentro de la entidad.



Por ultimo, debo manifestar lo sefialado por Huarco (2021), en donde se
tuvo como objetivo identificar qué relacion existe entre CO y SL de los
colaboradores de una Gerencia Regional de Cusco - 2021, en donde se tuvo como
método de investigacion tipo aplicada — cuantitativa, de disefio no experimental
transversal, con una poblacién de 50 trabajadores, aplicando la técnica de la
encuesta tipo cuestionario, brindando el jurado de expertos su validez y
confiabilidad; en donde se obtuvo que de forma general se tiene una relacion
significativa y fuerte entre las variables de investigacion, sin embargo, solo el 4%de
los trabajadores sefialan que la CO es muy débil, un 54% la considera débil. 42%
sefiala que es fuerte, pero el 0% expreso que fuera muy fuerte; concluyéndose la
existencia de una relacion significativa con las variables (CO y SL), y sus

dimensiones.

A nivel internacional he considerado como antecedentes para esta

investigacion, los siguiente:

Segun Nemati & Behnia (2022). El objetivo de este estudio es investigar los
factores sociales que afectan al compromiso organizativo de los empleados del
municipio de Teheran. El método de esta investigacion es de tipo encuesta y
correlaciéon. La poblacién estadistica de este estudio son todos los empleados del
municipio de Teheran. El método de muestreo es aleatorio simple y el tamafio de
la muestra es de 240 personas. La herramienta de recogida de datos e informacion
es un cuestionario, el indice de fiabilidad (alfa de Cronbach) de las variables de la
investigacion se situa entre 0,80 y 0,92, lo que indica la correlacién y el
alineamiento interno de los items. Para comprobar las hipotesis se utilizaron el
coeficiente de correlacion de Pearson, la prueba t, la regresiéon multivariante, el
analisis de la varianza y el analisis de trayectorias. Los resultados del analisis de
hipétesis indican que hay una relacion directamente correlacional entre los factores
sociales, la SL, la CO y el compromiso organizativo en el municipio de Teheran.
Los resultados de la regresion muestran que el 0,239 de los cambios seexplican
por las variables independientes y que las variables de satisfaccion laboral y
cultura organizativa son las que mas influyen en el aumento del compromiso
organizativo. La variable de satisfaccidon en el trabajo es la que tieneel mayor efecto

directo e indirecto sobre el compromiso organizativo.



Berlin et al. (2022) Este estudio tiene como objetivo ver como la CO afecta
la SL en la Policia Satreskrim de Pekanbaru. Ademas, este estudio también
analizard la interaccion de las dos variables, en atencién a que determinara cémo
la politica organizacional media la influencia de la CO en la SL. Este tipo de
investigacion es la investigacion explicativa. La poblacion fue un total de 95
personas miembros de la policia de Pekanbaru. El andlisis de datos en este estudio
utilizé SEM-PLS. Con base en el procesamiento de datos, se encontré quehay
habitos que se han convertido en una cultura en la Policia de la Ciudad de
Pekanbaru que determinaran las buenas o malas percepciones de su personal
sobre el comportamiento politico en la organizacién. Ademas, la comprension del
comportamiento politico de su personal esta influenciada por la cultura adoptada
por la Policia de Pekanbaru. Sin embargo, el estudio presenta como limitacion la
falta de tamafo de la poblacion utilizada. Por lo que se sugiere a mas
investigadores examinar la cultura organizacional de Hofstede (1984) por
indicador, para que pueda explicar con mas detalle la influencia de cada indicador

cultural en la politica organizacional y la satisfaccion laboral.

Jankelova et al. (2021) Tuvo como finalidad examinar el contexto de
creencias, valores y normas de la cultura organizacional diversa (DOC) y el
comportamiento de trabajo innovador (IWB) a través del efecto mediador del clima
de trabajo en equipo, que media y modera estos efectos directos. Se utilizé la
prueba de Sobel para efectos de mediacion. Se utilizaron una serie de analisis de
regresion para confirmar la hipétesis propuesta. El efecto de mediacion se estimo
correctamente. El efecto directo de las creencias, valores y reglas de DOC ha
mejorado IWB. Resultados: El clima de trabajo en equipo como factor de mediacién
debilita el efecto directo de una cultura organizacional. Las creencias, los valores
y las reglas de la cultura diversa en las oficinas son los puntos de partida para el
comportamiento innovador de los empleados. Por tanto, es necesario trabajar con
determinacién y paulatinamente para aumentar la eficacia del trabajo en equipo,
gue esta claramente asociado positivamente a la pertenencia heterogénea,
introduciendo mecanismos para reducir la incertidumbreen el reconocimiento inicial

de las diferencias individuales y aumentar el apoyo a su alteridad y singularidad.



Ahora, entre las teorias sobre la variable SL, tenemos:

Para Cuadra & Veloso (2007) quien cita a Bravo, Peir6 y Rodriguez, 1996;
los que consideran que es necesario asignarle un enforque mayor al concepto de
SL, siendo este una actitud o conjunto de actitudes que una persona puede
desarrollar sobre su experiencia y situacion de trabajo. Puede entenderse como
una faceta general o especificas; entendiendo a la satisfaccién dentro de esta
Ultima perspectiva a los aspectos particulares referidos a: la remuneracion, el
trabajo, la supervision, las oportunidades de ascenso, a los beneficios laborales,
a las practicas organizacionales y a las relaciones interpersonales entre los

colaboradores.

Con ello podemos advertir que, desde esta perspectiva, se entiende a la
satisfaccion laboral como algo mas que la realizacidén de tareas en el entorno de
trabajo, sino comprende el desenvolvimiento con los demas trabajadores (jefes y/o
directivos), comprometerse con los valores de la institucion. Por lo que las
perspectivas a las que hace referencia en el parrafo previo son complementarias

y buscan una 6ptima SL.

Ademas, con respecto a lo argumentado por Garcia (2010) en su
investigacion sobre SL, quien citd a Robbins, 1998; define la SL como el conjunto
de actitudes del individuo con respecto a su trabajo, que aquellos que se sienten
satisfechos con su puesto de trabajo demuestran actitudes positivas, por el
contrario, quien se expresa con actitudes negativas, se relaciona con la

insatisfaccion laboral.

Por lo que, se puede concluir que la SL es el proceso de aprendizaje que
pretende interrelacionar las subjetividades del colaborados, las caracteristicas de

la actividad encomendada y el entorno laboral en general.

Por otro lado, en palabras de Vallejo (2010) quien cita a F. Herzberg, plantea
en su teoria de dos factores, la existencia de factores intrinsecos/motivacionales,
que contemplan variables propias como: los sentimientos de logros, el
reconocimiento, la responsabilidad y el progreso. Asimismo, como factores
extrinsecos/higiénicos, ampara las variables como: las condiciones laborales, el

salario, las relaciones interpersonales, la supervisién, las



politicas y la estructura administrativa.

Por lo que para la evaluacion de la SL debe analizarse cada uno de estos
aspectos con la finalidad de determinar si se cuenta con trabajadores satisfechos
y motivados dentro de la organizacién en razon a la labora que desempefia en su

puesto de trabajo.

Sustenta Yafiez et al. (2010) quienes citan a F. Herzberg en su teoria de
dos factores, una de las teorias mas relevantes sobre la SL y de la psicologia
organizacional; manifiesta que las relaciones interpersonales entre los
trabajadores y los supervisores son factores que influyen en la insatisfaccién

laboral, con un escaso impacto en la SL.

De lo comentado previamente, se advierte que las relaciones
interpersonales son un factor positivo y significativo en cuanto a la SL; siendo asi
la existencia de un liderazgo organizacional influye positivamente en las actitudes

de los colaborades, entre ellos la SL.

Asi llegamos a lo contemplado por Gomez (2013) quien cita a Locke, 1976;
sefala la existencia de tres movimientos enfocados en los factores que son
influyentes en la SL. Primero, sobre la direccién cientifica, respaldada por Taylor,
1986; busca la ciencia para el desarrollo de las actividades del trabajo, es decir
con un interés principal en las condiciones fisicas del trabajo, como: ventilacién,
descanso, etc, y el modo de reduccion de la fatiga. Segundo, sobre las relaciones
humanas, que es representada por Mayo, 1945; indica que existe un impacto
directo de las relaciones sociales sobre el rendimiento de los colaboradores, que
se contradice con la primera de las perspectivas, toda vez que la productividad no
depende de las condiciones laborales, por el contrario hace referencia a los
comportamientos de los trabajadores dentro de la organizacién; es asi que dentro
de este contexto, se advierten cuatro lineas que demuestran el comportamiento de
los colaboradores en su entorno laboral; la primera linea se refiere a como las
relaciones sociales impactan en los grupos de trabajo; como segunda linea, el
liderazgo en relacion con la motivacién en los trabajadores, influenciados por un
lider; la tercera linea pone énfasis sobre las caracteristicas de los trabajadores y

su comportamiento en la organizacién; y por ultimo la cuarta linea, tiene relevancia



psicoldgica, en atencion a las necesidades de los colaboradores y susatisfaccion.
Tercero, sobre el desarrollo por el trabajo; entendiendo esta vertiente como la
conexion entre las condiciones laborales - fisicas y psicolégicas, y
motivacionales,identificando de esta forma la influencia de los aspectos fisicos del

trabajo y personales de los colaboradores.

Al respecto, Sanchez (2014), que al expresar las palabras de Lawler, 1973,
quien respalda la teoria de la motivacion de Lawler y Porter, 1967; sustenta la
importancia de la relacion entre expectativas-recompensas, siendo estos los
responsables para analizar los niveles de satisfaccién o insatisfaccion laboral.
Concluyéndose que, de obtener un rendimiento mayor a lo esperado, el trabajador
demuestra un estado de SL. Asimismo, precisa que la recompensa no solo se
entiende como remuneracion, al contrario, recae en ascensos, reconocimiento de

logros, entre otros.

Enrazén alo expresado en el parrafo anterior, se advierte que si el resultado
es inverso al esperado por el trabajador demuestra un grado de insatisfaccion

laboral.

Por ultimo, De la Cruz (2020) quien respalda la teoria de Melia y Peiro, 1989;
manifiesta que la SL es una dimension actitudinal la misma que determina la
satisfaccion a través de dimensiones como: la supervision, condiciones fisicas,

prestaciones, satisfaccion por el trabajo mismo, y la colaboracion.

Con respecto a las dimensiones que aborda la Satisfaccion Laboral, de
forma sistematica el tesista sustentara las siguientes dimensiones que De la Cruz
(2020) hace referencia su trabajo de investigacion sobre lo que aborda Melia y
Peiro, 1989:

Intrinseca del trabajo, hace referencia a la satisfaccion que otorga el trabajo
por si mismo, asi como aquellas oportunidades que el trabajo otorga como
desarrollar o destacar las habilidades del colaborador; asi como determinar los
objetivos y/o metas a alcanzar, esta serd analizada por el tesista como la

satisfaccion en el trabajo.

Las prestaciones, esta dimensién aborda en qué nivel la institucion respeta



el convenio con el colaborador, la forma en qué se desarrolla el trabajo, la
remuneracién percibida, las oportunidades de ascenso y formacién que ofrece; en
este caso el tesista analizara este aspecto como las remuneraciones y

oportunidades de ascenso que ofrece el trabajo.

Ambiente fisico, hace referencia a las condiciones fisicas y el aspecto del
entorno laboral como: el aseo, la higiene y salubridad, la ventilacion y la
iluminacién. Por lo que, el tesista abordara este aspecto como buenas condiciones

laborales.

Participacion, en esta dimension la autora hace referencia a la colaboracion
en las decisiones grupales, sobre el area o tarea propia para la realizacion del
trabajo. Supervision, relativo a la forma en como un superior juzga las labores
designadas, el comportamiento del supervisor (recibidas y frecuencia de
supervision), el apoyo de los superiores a sus colaboradores, las relaciones
interpersonales con los jefes, y a la equidad del trato entre los colaboradores.
Ambas dimensiones, seran estudiadas por el tesista como relaciones

interpersonales.
Es asi como dentro de las teorias sobre la variable CO, tenemos:

Nos dice Suarez et al. (2020) quienes citan a Simon, 1988; en la teoria del
comportamiento, donde se demuestra que el individuo es capaz de tomar
decisiones basadas en su conocimiento y en el ambiente, limitando de esta forma
las alternativas; recalcando de esta forma la importancia de las condiciones
biologicas, elementos sociales y motivacion de los sujetos, afirmandose que la

cooperacién entre colaboradores tiene una denotacion psicoldgica y social.

Por lo que, se puede advertir de esta teoria la influencia de factores sociales
y psicolégicos para una toma de decisiones que afecten el trabajo grupal,
entiéndase la interaccion entre los colaboradores con aspectos psicolégicos
(factores subjetivos que influyen en su comportamiento para la realizacion de

labores — productividad).

Asimismo, y siguiendo lo expresado por Suarez et al. (2020) quien defiende

la teoria de Maslow, 1991, sobre relaciones humanas, que parafraseando sefala
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gue el ser humano dentro de la organizacién debe ser visto como un individuo que
mas alla de realizar su trabajo de forma mondétona y mecanizada, debe ser
influenciada por factores motivacionales que destaquen la importancia del rol que
desempeiia como parte de un equipo de trabajo.

Ademas, tenemos dentro de las teorias citadas por Suarez et al. (2020), a
la teoria del desarrollo organizacional, misma que es respaldada por Bolafios,
2011, en donde se advierte que ademas de aspecto como la estructura, normas y
procedimientos internos de la organizacion, también comprende aquellos como la

identidad, el sentimiento de pertenencia, logros y cultura de la organizacion.

Por dltimo, en palabras de Suarez et al. (2020) quien cita a Nonaka y
Takeuchi, 1995, al respecto de su teoria de gestion del conocimiento, resaltaron el
crear conocimiento como motor de innovacion, siendo fundamental el rescatar las
caracteristicas de cada individuo dentro de la organizacion, aspectos que pueden

motivar el proceso de creacion del conocimiento.

Ahora, abordaremos las dimensiones de la variable CO, las que se tendran
en cuenta aquellas que plasma Aguilar (2020) quien ampara lo abordado por
Smirchich, 1983, la cultura como organizacion, entendida como una estructura,
misma que debe contemplar aspectos que sus individuos rescaten de ella como:

simbolos, celebraciones o disposiciones del espacio fisico de la organizacion.

Asimismo, en palabras de Aguilar (2020) quien cita a Schein, 1985, sefala
gue la CO corresponde a las soluciones que brindan los colaboradores de la
institucidn sobre los problemas colectivos efectivos y potenciales; es decir se debe
entender como la forma en como se relacionan los trabajadores y la forma en que

canalizan, piensan y perciben los problemas que se advierten en la entidad.

Bajo este contexto, tenemos lo abordado por Reyes & Moros (2019) quien
no dice que parte de la CO es reconocer que la organizacion no es estatica, y que
se ve influenciada por distintos factores, entre ellas la identidad, misma que se ve
influenciada por un sentido de pertenencia, aceptacion y compresion, generando
una identidad a los miembros, mismos que se comprometen de forma emocional

y laboral con la organizacion.
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En atencion al marco conceptual sobre SL, nos dice Sumantri et al (2022)
La satisfaccion laboral es un rasgo subjetivo, resultado de las conclusiones
basadas en la comparacion de lo que reciben los empleados y su trabajo con lo
gue se espera, se desea y se examina como apropiado o a lo que tienen derecho
(Hu et al., 2019). Los factores comunes que se incluyen son los supervisores, los
salarios actuales, las oportunidades de promocion y las relaciones con los colegas
(Rustiarini et al., 2019). Estos factores se imprimen en una escala de libro y luego
se suman para crear una puntuacion global de satisfaccion laboral (Granziera &
Perera, 2019). La satisfaccion en el trabajo es también un proceso para lograr los
niveles de motivacion de los empleados, ser mas productivos en el trabajo, y una
forma de empleo de los trabajadores que es impulsada por la satisfaccion de sus
necesidades, es decir una relacion positiva con la SL y la motivacion (Ayalew et
al., 2019) (Kadir & Amalia, 2017). Como afirman (Staempfli & Lamarche, 2020) los
empleados se sentiran satisfechos en el trabajo si los aspectos del trabajo y los
aspectos de si mismos pueden ser alentados y viceversa. Si nho se pueden

fomentar estos aspectos, los empleados se sentiran insatisfechos.

Ademés, Diaz & Barra (2017) nos dice que la SL tiene numeras
concepciones, entre las que mas resaltan con las que se refieren a la persona y al
rol que desempefa, siendo para tal fin importante recalcar las facetas que
incluyen: la SL intrinseca, relacionada con la naturaleza laboral y las percepciones
del colaborados en su puesto de trabajo; y la SL extrinseca, que relaciona el salario
con las prestaciones que se brindan en la organizacion. Bastardo (2015) nos dice
gue debe entenderse como la actitud de los individuos hacia su trabajo. En general,
esta actitud es una evaluacion, opinion o juicio que expresan sobre losobjetos,
personas o hechos. Entonces, la SL es la evaluacion, juicio u opinién de los

individuos frente a su trabajo, y sobre las circunstancias que lo rodean.

En palabras de Ramos et al. (2020) se debe definir el trabajo a nivel
personal y social, como un requisito para identificar los niveles de satisfaccion
laboral; siendo asi el trabajo contempla factores socioeconémicos y psicoldgicos,
por lo que trabajar dentro de una organizacion no se trata solo de un ambiente
fisico, por el contrario, también comprende al individuo como aquel que se

desempefa a cambio de una remuneracion; y mas aun que confluyen aspectos
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emocionales y psicologicos.

En palabras de Rodas & Pérez (2021) la SL representa una preparacion
mental del trabajador antes de la realizacion de su trabajo, debiéndose encontrar
en un buen estado emocional con adecuadas condiciones fisicas del entorno
laboral, a fin de lograr una disposicion positiva del individuo en la ejecucion de sus
labores; lo que consecuentemente resulta una mejor productividad para la

institucion, y compromiso con la meta propuesta.

Esto refleja la influencia de las actitudes, sentimientos y emociones
positivos del colaborador que, en conjunto con un adecuado ambiente laboral, se

logra un equilibrio personal para la realizacion de sus funciones.

Nos dice Palomino (2021) sobre la importancia de la SL, que los
colaboradores se mantengan contentos en la institucion, se refleja en la mejora del
rendimiento en general en la institucion, entre los principales motivos se tiene:

disminucién del sentimiento de ausencia, y rotacion del personal.

Siendo asi se garantiza un beneficio directo a la entidad, ello porque hay
mayor productividad, la efectividad al contar con personal leal y feliz; y los

trabajadores respaldan sus intereses en el 6ptimo desempefio de su trabajo.

Es importante resaltar a Umasangadji et al. (2022) quien precisa que la
gestion de los recursos humanos es uno de los instrumentos importantes para que
toda organizacion para alcanzar sus diversos objetivos. Sumual et al. (2020)
afirman que los recursos humanos también influyen en el apoyo y el desarrollo de
una empresa concreta para su innovacion. Ademas, el rendimiento también puede
verse a partir de expresiones como produccion, eficiencia y eficacia que siempre
se asocian a la productividad (Wau, 2022). Sin embargo, desde el punto de vista
empirico y tedrico, las variables de rendimiento estan influidas por diversos
factores, entre ellos la CO y la SL. Las conclusiones de las investigaciones de
Purnamasari (2019) y Hoiron et al. (2019) mostraron que el impacto de la cultura
organizacional en el rendimiento de los empleados tiene una fuerte relacion
positiva. Ademas, los resultados de la investigacion de Menaka & Chandrika
(2015) también presentan una relacion positiva entre la cultura organizativa y el

rendimiento de los empleados de las grandes empresas de ropa. La investigacion
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de Inuwa (2016) implica que la satisfaccion laboral afecta positiva y
significativamente al rendimiento de los empleados. Ademas, en teoria, la cultura

organizativa también afecta a la satisfaccion laboral.

Hanif, Y. (2020) La cultura de la empresa esta estrechamente relacionada
con el comportamiento en el lugar de trabajo y el desempefio de los empleados.
Segun un estudio de Sanjaya (2018) que examiné el impacto de la motivacion
laboral en el desempefio de los colaboradores desde una perspectiva econémica,
se ha demostrado que la motivacion laboral impacta significativamente en el
desempefio de los empleados. Basado en Riski et al. (2018) Sobre como impacta
la SL en el desempeiio de los colaboradores, basado en Jamaluddin et al.
concluyeron que existe una asociacion fuerte y significativa entre la SL y el
desempeiio de los colaboradores. (2017) sobre el impacto de la CO en el
desempeiio de los empleados, mostré que el impacto de la CO es significativo en

el desempefio de los empleados.

Ahora, en cuanto a definiciones conceptuales sobre CO; nos dice Abad &
Lopez (2015) que debe ser entendida como metafora raiz, ello en razén a que no
debe ser analizada por factores econémicos o materiales, por el contrario, debe
ser estudiada desde la perspectiva de factores expresivos y simbolicos, tal como
sustenta Smircich, 1983 aspectos cognitivos, simbolismo y estructuralismo, quien

es citado por el autor.

Asimismo, la CO nos dice Pedraza et al. (2015) debe ser estudiada desde
el conjunto de experiencias internas y externa que los colaboradores han
vivenciado dentro de la organizacion, implementandose para ellos las estrategias

gue garantizan su colaboracién dentro de la organizacion.

Nos dice Carrillo (2016) en atencion a lo expresado por Rdodriguez, 2009
sobre CO, sefiala que les entendida como un subsistema de aspectos como la
organizacion y el contexto, resaltando siete caracteristicas de importancia para
determinar el rendimiento de los trabajadores dentro de la entidad: innovacion,

resultados, orientacién a las personas, equipos, agresividad y estabilidad.

Asimismo, Yopan et al. (2020) quien parafrasea a Kast y Rosenzweig, 2003;

la CO debe entenderse como el conjunto de creencias y valores compartidos por
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los que conforman una organizacion, su definicion incluye aspectos orientados a
la colaboracion, como las decisiones y actividades que los empleados requieren
de la organizacion. Estos tienen un impacto relevante en el comportamiento dentro

de la gestion de una organizacion.

Asi es que Cordero et al. (2022) manifiesta que con la finalidad de evaluar
los valores y/o creencias de la organizacion, y a fin de fortalecer sus
procedimientos de comunicacion, se deben reforzar a través de un plan de accion,
haciéndolos viables y vigentes; entendiendo la comunicacién como un factor
fundamental para el cambio de la CO, asi como fomentar la competitividad y

estrategias organizacionales.

Sumantri et al. (2022) sefiala que un estudio empirico realizado por (Meng &
Berger 2019) mostro que los factores organizacionales clave (CO y alto desempefio
de los gerentes) influyen en la SL general de los profesionales, que secentré en
investigar el efecto general de la mediacion laboral. Sill et al. (2017) investigaron la
relacion entre la confiabilidad de la empresa y la CO y la SL. También vale la pena
sefalar que la CO es importante en como incrementa la SLy el desempefio de los
colaboradores (Kim & Chung, 2019), (Dong & Phuong, 2018), (Bangish et al., 2016).
(Haerani et al., 2020) analizaron los efectos de la integracion estructural individual
y organizacional y la justicia organizacional en el compromiso organizacional, la SL,
el comportamiento de ciudadania organizacional y el rendimiento de los
trabajadores.

La CO a menudo es definido como valores, simbolos que una entidad
entiende, haciendo que los individuos de la misma se sientan parte de ella,
construyendo relaciones que hacen que los colaboradores se diferencien de los
demas. (Bisbey et al., 2021). La CO se define como un marco cognitivo que incluye
las actitudes, valores, normas y respeto mutuo de los miembros de una
organizacion (Kadir y Amalia 2017). La CO asume que los grupos aprenden
resolviendo problemas de adaptacion externa e integracion interna (Nurkholis et al.,
2020). Los grupos organizados de personas que comparten objetivos, creencias y
valores comunes pueden medirse por el impacto motivacional de la CO, teniendo a

consecuencia un aspecto positivo para fomentar la formacion en la motivacion.
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(Ayalew et al., 2019), (Rubel). et al., 2020), (Staempfli & Lamarche, 2020), (Wang

et al., 2020).
. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

Actualmente el trabajo tiene una orientacion baésica, de tipo
cuantitativo, que en palabras de Alvarez (2020) se sustenta como aquella
cuyo Unico objetivo es incrementar el conocimiento de una realidad

concreta.

Asimismo, tiene su alcance es descriptivo, que segun Nieto (2018)
en razén a que busca recopilar datos e informacion sobre las propiedades

ylo caracteristicas, aspectos y/o dimensiones de personas e instituciones.

Por ultimo, es correlacional, en razén a lo sustentado por Chaux et
al. (2020) quien cita a Sampieri, 2014; toda vez que el interés de esta
investigacion es conocer el nivel de relacion entre las variables, en el caso

en concreto entre SL y la CO.
Disefio de investigacion

Esta investigacion es no experimental, que en palabras de Alvarez
(2020) el tesista no manipulara las variables.

Siguiendo la posicion de Alvarez (2020) el tipo de investigacion es
transversal, en atencion a que las variables son medidas una sola vez y
con dicha informacion se realiza el analisis en un momento especifico.

Es asi que el disefio considera es como se aprecia a continuacion:

//Vl
M \ r
V2
Donde:
M = Muestra

V1 = Satisfaccién laboral
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V2 = Cultura organizacional
r = correlacién entre ambas variables

3.2.  Variabley operacionalizacion

e Definicién conceptual
Variable 1: Satisfaccion Laboral.

Bastardo (2015) precisa que debe de entenderse como la actitud de
los individuos hacia su trabajo. En general, esta actitud es una avaluacion,
opinidbn o juicio que expresan sobre los objetos, personas o hechos.
Entonces, la SL es la evaluacion, juicio u opinién de los individuos frente a

su trabajo, y sobre las circunstancias que lo rodean.

Variable 2: Cultura organizacional.

Segun Pedraza et al. (2015) debe ser estudiada desde el conjunto
de experiencias internas y externa que los colaboradores han vivenciado
dentro de la organizacion, implementandose para ellos las estrategias que

garantizan su colaboracion dentro de la organizacion.

e Definicion operacional
Variable 1: Satisfaccion Laboral.
Las dimensiones son: Satisfaccion en el trabajo, buenas condiciones

laborales y relaciones interpersonales.

Variable 2: Cultura organizacional.
Las dimensiones son: Estructura, relacién y cooperacion, e
identidad.

e Escalade medicién

Las escalas de medicion para las investigaciones cuantitativas a
emplear para este proyecto de investigacion son de intervalo y razén,
conocidas como escalas numéricas, en razon a la atribucion de

operaciones aritméticas a cada indicador.
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3.3.

3.3.1.

3.3.2.

3.4.

34.1.

Poblacién y muestra
Poblacién

Se realizara la investigacion en la poblacion de una Municipalidad

distrital de Pimentel, Lambayeque; conformada por 71 trabajadores.

Sobre los criterios de inclusion y exclusion, en palabras de Manzano
& Garcia (2016) es relevante su estudio para la identificacion de la
poblacion a quienes se aplicaran los resultados obtenidos. Asimismo,
sefiala que es importante su determinacion en atencién a que los

resultados se aplicaran a otra poblacién con similares caracteristicas.
e Criterios deinclusién

Trabajadores administrativos nombrados y contratados de la MDP,

Lambayeque.
e Criterios de exclusion
Trabajadores obreros de la MDP, Lambayeque.

Muestra

La muestra es considerada como probalistica, debido a que Salgado
(2019) nos dice que se determinara por azar a cada uno de los individuos
de la muestra. Siendo asi, se tomara un total de 71 trabajadores
administrativos de una Municipalidad distrito de Pimentel, Departamento de
Lambayeque.

Dentro de la unidad de andlisis, se tom0 en consideracion a un

trabajador administrativo de una Municipalidad distrital de Pimentel.
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

Para esta investigacion se empleara la técnica de la encuesta que se
define como el término medio entre la observacion y la experimentacion,
que en palabras de Torres & Salazar (2019) es la misma que es de tipo
descriptivo con lo que podremos identificar ideas, habitos, necesidades,

etc. Sin la opcion de modificar la realidad, solo permite la recopilacién y
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34.2.

presentacion de datos.
Instrumento

Instrumento tipo cuestionario, que segun Torres & Salazar (2019)
consiste en la remisién de la informacién con peguntas necesarias a través
del correo electronico o por algun otro medio. Siendo empleado para
obtener respuesta y participacion de los individuos.

Validez

Los expertos validaron los instrumentos de SL y CO, obteniéndose
resultados con puntuaciones demostrando la validez de mis instrumentos.
Los expertos consideraron determinados aspectos como: claridad,

relevancia y pertenencia. (ver anexo 4).

Variable NP Especialidad Opinion del experto

1 GestionPublica Validado

Satisfaccion 5 Gestion Validado
Laboral Publica

3 GestionPublica Validado

1 GestionPublica Validado

Cultura 5 Gestion Validado
organizacional Publica

GestionPublica Validado

Confiabilidad

Se aplicé la prueba del Alfa de Cronbrach, con la finalidad de obtener la

confiabilidad en los instrumentos (encuesta tipo cuestionario).

Tabla 1 Fiabilidad del cuestionario satisfaccion laboral

Alfade N de elementos
Cronbach_

0.800630734 71

Fuente: Elaboracion propia
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Sobre el nivel de confiabilidad de la variable SL es alta 0.80

Tabla 2 Fiabilidad del cuestionario cultura organizacional

Alfa de
Cronbach N de elementos
0.89834 71

Fuente: Elaboracion propia

Sobre el nivel de confiabilidad de la variable CO es alta 0.90

3.5. Procedimientos
Primero, se realizd la matriz de operacionalizacion de variables,
misma que concordo con el marco tedrico de mi investigacion, en cuando a
las variables objeto de estudio, asi como las dimensiones propuestas.

Posteriormente, se elaboraron los instrumentos que seran aplicados

a la muestra.
Luego se procedi6 a construir una matriz de relevancia para
determinar en qué medida el titulo del estudio se relacionaba con
la pregunta que se visualiza, asi como los objetivos, hipotesis, poblacion,
muestra, variables y disefio de investigacion. Posteriormente se
construyeron los  instrumentos, uno para cada variable; estas
herramientas fueron evaluadas por especialistas en administracién publica.
Al respecto, el instrumento (encuesta tipo cuestionario) fue
elaborados con la escala de tipo Likert, ello segun Cjahua & Lopez (2019);
es el grupo de items en donde se esbozan juicios o afirmaciones, frente a
ellas se pide que los individuos reaccionen; asignandose de esta forma una

numeracion.
Luego los testeamos mediante los cuestionarios ya realizados, asi
como en la prueba alfa de Cronbach, donde se visualizé la confiabilidad de
los items. Asimismo, se han consignado para la variable de SL un total de

23 items divididos en 3 dimensiones. En esta linea de ideas, para la variable
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3.6.

de CO, se le asignaran un total de 18 items divididos en 3 dimensiones; tal
como se advierte en la matriz de instrumentos.

Posterior a ello, ante el representante de la Municipalidad distrital de
Pimentel, presenté una carta en donde solicité su permiso para la aplicacion
del cuestionario; brindando su autorizacién, y en conjunto con el jefe de
Recursos Humanos de la misma entidad, se procedié con aplicar los
cuestionarios.

Para la recoleccion de datos se utiliz6 encuestas, los datos obtenidos
fueron ingresados al software SPSS V.24 para su posteriorinterpretacion y
resultados.

Tabla 3 Escala de valoracion para satisfaccion laboral

Nivel Intervalo
Bajo [23-58]

Medio [59 - 86]
Alto [87 - 115]

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4 Escala de valoracion para cultura organizacional

Nivel Intervalo
Bajo [18- 45]
Medio [46 - 68]
Alto [69 - 90]

Fuente: Elaboracion propia

Método de andlisis de datos

De la recopilacion de datos de informacidén que se realizara en una
Municipalidad distrital de Pimentel, Departamento Lambayeque, en donde

se aplicara un cuestionario a 71 trabajadores administrativos.

Se aplicaron las dimensiones de la SL frente a las de la CO para
analizar los datos, contrastdndose ambas variables, verificAndose la
relacion que existe entre ellos, se empleé el método de andlisis no

paramétrico, la Purbe de Rho de Sperman. Siendo asi, los datos se
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3.7.

recopilaron, se ingresaron en SPSS V.24 y los resultados relevantes se
determinaron de acuerdo conlos objetivos establecidos del estudio
inmediatamente después de la recopilacion.

Aspectos éticos

Para este acapite se tienen los principios que expresan Gonzales
(2015):

e Beneficencia, siendo el objetivo de este principio el mejorar las
condiciones de vida y el bien comun.

e No maleficencia, busca el no causar dafio en el ejercicio y/o
desarrollo de la profesion; para el caso en concreto que genere
ayuda a organizaciones que adviertan insatisfaccion en sus

trabajadores, asi como una escasa CO.

e Justicia, entiendase como el respeto a los derechos de los que los
involucrados y que sean tratados con respeto. Para la presente
investigacion, se debera respetar las apreciaciones de cada uno de
los autores que se citan a lo largo del desarrollo de este proyecto de
investigacion, bien sea en las citas bibliografias, respetando su
autoria, como en el apoyo de asesores para la ejecucion del

proyecto.

e Autonomia, abarca la forma adecuada de comprender la
informacion, asi como la privacidad de las personas. Es asi que,
para este proyecto de investigacion, se debera respetar la identidad
de los colaborados que completen el instrumento a emplear, asi
como solicitar a cada uno de los trabajadores que colaboren en este
proyecto, su apoyo para revelar su identificacion y compartir sus

resultados.

e Integridad, este aspecto esta relacionado con la ética, veracidad y
transparencia; lo que se evidenciara en la ejecucién del proyecto al
revelar la informacién fehaciente que resulte a consecuencia de la

aplicacién del instrumento.
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IV. RESULTADOS:

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 5 Nivel de la variable satisfaccion laboral

Nivel Intervalo frecuencia %
Bajo [23- 58] 0 0.00%
Medio [59 - 86] 40 56.34%
Alto [87 - 115] 31 43.66%
Total 71 100.00%

Fuente: Cuestionario satisfaccién laboral

Interpretacion:

En la tabla 5, es decir que los trabajadores en sus respuestas reflejaran la influencia
de las actitudes, sentimientos y emociones del colaborador que, de forma conjunta
con el ambiente laboral, alcanza el equilibro para la realizacion de sus funciones.
Siendo asi, se advierte que, ninguno de los trabajadores identifica la SL como un
nivel bajo, sin embargo, el 56.34% de los mismos manifestaron que dentro de la
entidad tienen un nivel medio, el 43.66% en un nivel alto; siendo, de acuerdo a los

resultados que la variable de SL es medio.

Tabla 6 Nivel de la variable cultura organizacional

Nivel Intervalo frecuencia %
Bajo [18- 45] 1 1.41%
Medio [46 - 68] 43 60.56%
Alto [69 - 90] 27 38.03%

Total 71 100.00%

Fuente: Cuestionario cultura organizacional

Interpretacion:
En la tabla 6, es decir aquellos valores y creencias que deben ser compartidas por

todos los colaboradores de una organizacién, con la finalidad de fortalecer
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procedimientos internos; es asi que, segun los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Pimentel, el 60.56% dijeron que se encuentra en un nivel medio, el
38.03% en un nivel alto, y solo el 1.41% la calific6 como un nivel bajo. Obteniéndose
como resultados que la variable de CO se encuentra es medio.

4.2 Resultados inferenciales

Tabla 7 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: Satisfaccion Laboral 0.113 71 0.025 0.952 71 0.009
V2: Cultura Organizacional 0.183 71 0.000 0.937 71 0.002

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Procesamiento de informacién SPSSv26.0

Interpretacion:

Se tomé como muestra a 71 trabajadores, por lo que se aplicé el estadistico
Kolmogorov-Smirnov, se puede observar que las variables tienen una significacion
de de v1=0.009 < 0.05, v2= 0.002<0.05, debiéndose aplicar el estadistico Rho de

Spearman.

Hipo6tesis general

Tabla 8 Correlacion entre variables satisfaccion laboral y cultura organizacional

: V1 ., V2: Cultura
Satisfaccion ) )
organizacional

laboral

Coeficiente

de 1.000 0.128

Rho de V1: Satisfaccion correlacion
Spearman laboral Sig.
(bilateral) 0.288
N 71 71
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Coeficiente

de 0.128 1.000
V2: Cultura correlacion
organizacional Sig.

(bilateral) 0.288

N 71 71

Nota: Procesamiento de informacién SPSSv26.0

Interpretacion:

En la tabla 8, el Rho de Spearman es 0.128, Sig. = 0,288 > 0,05. Los resultados
no muestran una correlaciéon directa y significativa al nivel 0,05; se acepta la
hipotesis nula y se rechaza la hipotesis positiva, es decir no existe una relacion
directa y significativa entre las variables SL y CO.

Por tanto, concluimos que no existe una relacion significativa entre la variable SL
y la CO.

Figura 1
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V1: Satisfaccion laboral
Interpretacion:
Segun la figura 1 el “coeficiente de determinacion” R2= 0.0294 se expresa que la
SL se relaciona en un nivel muy bajo 2.84% con la CO, por lo que no hay una la

relacion significativa entre las variables de estudio.

Hipotesis especifica 1:
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Tabla 9 Correlacion existente entre la dimensién satisfaccién en el trabajo con la
variable cultura organizacional

. Dl'. . V2: Cultura
Satisfaccion en ) ) |
el trabajo organizaciona
D1: Coeficiente 1.000 0.062

Satisfaccion d(_e corr_elamon
| trabaio Sig. (bilateral) 0.609
Rhode "€ 19 N 71 71
Spearman Coeficiente
V2: Cultura de correlacion 0.062 1.000
organizacional Sig. (bilateral) 0.609

N 71 71

Nota: Procesamiento de informacién SPSSv26.0

Interpretacion:

En latabla 9, el Rho de Spearman es 0.062, Sig. = 0,609 > 0,05. Los resultados no
muestran una correlacion moderada, directa y significativa al nivel 0,05; por lo que
se debe aceptar la hipotesis nula, es decir no existe una relacion significativa entre
la dimension satisfaccion en el trabajo y la variable CO, por lo que, corresponde
rechazar la hipotesis positiva.

Por lo tanto, concluimos que no existe una relacion significativa entre las variables

de CO y las dimensiones de satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 2:

Tabla 10 Correlacion existente entre la dimensidon buenas condiciones laborales
con la variable cultura organizacional

D2: Buenas

condiciones va: ‘.3““9”7‘ |

laborales organizaciona
) Coeficiente

D2.dl?.>u.enas de correlacién 1.000 0.021

C?”b 'C'cl’”es Sig. (bilateral) 0.862

Rho de aboraies 71 71
Spearman Coeficiente

V2: Cultura de correlacion 0.021 1.000

organizacional Sig. (bilateral) 0.862
N 71 71

Nota: Procesamiento de informacién SPSSv26.0
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Interpretacion:

En la tabla 10, el Rho de Spearman es 0,021 y una Sig. = 0,021 < 0.05. Los
resultados que nos reflejan es que existe una correlacion baja al nivel 0.05;
aceptandose la hipétesis afirmativa, es decir, existe una relacién significativa entre
la dimension de buenas condiciones laborales y la variable CO, y corresponde
rechazar la hipotesis nula.

Se concluye que existe una correlacion significativa entre la variable CO y la

dimensioén buenas condiciones laborales.

Hipotesis especifica 3:

Tabla 11 Correlacion existente entre la dimension relaciones interpersonales y la
variable cultura organizacional

D3: Relaciones V2: Cultura
interpersonales organizacional

Coeficiente de

D3: Relaciones correlacién 1.000 0,251

interpersonales Sig. (bilateral) 0.034

Rho de N 71 71
Spearman Coeficiente de R

V2: Cultura  correlacién 0,251 1.000
organizacional Sig. (bilateral) 0.034

N 71 71

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

Interpretacion:

En latabla 11, el Rho de Spearman es 0,251* y una Sig. = 0,034 < 0.05 resultados
gue nos reflejan que existe una correlacion baja; aceptandose la hipétesis
afirmativa, es decir que existe una relacion significativa entre la dimensién
relaciones interpersonales y la variable CO, por lo que corresponde rechazar la
hipétesis nula.

Por lo que concluimos que existe una correlacion significativa entre la variable CO

y la dimension relaciones interpersonales
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V. DISCUSION:

5.1.

5.2.

El nivel de la variable SL es medio, segun los trabajadores el 56.34% dijeron

gue se encuentra en un nivel medio, el 43.66% en un nivel alto.

Al respecto es importante sefialar o que dice Segun Bastardo (2015) refiere
gue debe entenderse la SL como la actitud de los individuos en relacion al
trabajo. En general, esta actitud es una evaluacién, opinion o juicio que
expresan sobre los objetos, personas o hechos. Entonces, la SL es la
evaluacion, juicio u opinién de los individuos frente a su trabajo, y sobre las

circunstancias que lo rodean.

Asimismo, en palabras de Ramos et al. (2020) se debe definir el trabajo a
nivel personal y social, como un requisito para identificar los niveles de
satisfaccion laboral; siendo asi el trabajo contempla factores
socioeconémicos y psicologicos, por lo que trabajar dentro de una
organizacion no se trata solo de un ambiente fisico, por el contrario, también
comprende al individuo como aquel que se desempefia a cambio de una
remuneracion; y mas aun que confluyen aspectos emocionales y

psicologicos.

El nivel de la variable CO es medio, segun los trabajadores 60.56% dijeron

gue se encuentra en un nivel medio, el 38.03% en un nivel alto.

Bajo este contexto, tenemos lo abordado por Reyes & Moros (2019), quien
no dice que parte de la CO es reconocer que la organizacion no es estatica,
y que se ve influenciada por distintos factores, entre ellas la identidad, misma
gue se ve influenciada por un sentido de pertenencia, aceptacion y
compresion, generando una identidad a los miembros, mismos que se
comprometen de forma emocional y laboral con la organizacién. en palabras
de Aguilar (2020) quien cita a Schein, 1985, sefiala que la CO corresponde
a las soluciones que brindan los colaboradores de la institucién sobre los

problemas colectivos efectivos y potenciales; es decir se debe entender
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5.3.

como la forma en como se relacionan los trabajadores y la forma en que
canalizan, piensan y perciben aquellos problemas que se advierten en la
entidad. Aunado a ello, Purnamasari (2019) y Hoiron et al. (2019) mostraron
gue el impacto de la CO en el rendimiento de los empleados tiene una fuerte

relacion positiva.

Concluyendo podemos decir como Suarez et al. (2020) quienes defiende la
teoria de Maslow, 1991, sobre relaciones humanas, que parafraseando
sefiala que el ser humano dentro de la organizacién debe ser visto como un
individuo que mas alld de realizar su trabajo de forma monétona y
mecanizada, debe ser influenciada por factores motivacionales que
destaquen la importancia del rol que desempefia como parte de un equipo
de trabajo.

No existe una relacion significativa entre las dimensiones de SL y lavariable
de CO, el Rho de Spearman es 0.062y Sig. = 0,609 > 0,05 los resultados
reflejan la ausencia de relaciones moderadas, directas y significativas

al nivel 0,05; aceptandose la hipotesis nula y se rechazandose la positiva.

Al respecto sefialamos a Rodas & Pérez (2021) quienes sefialan que SL
representa una preparacion mental del trabajador antes de la realizacion de
su trabajo, debiéndose encontrar en un buen estado emocional con
adecuadas condiciones fisicas del entorno laboral, a fin de lograr una
disposicion positiva del individuo en la ejecucion de sus labores; lo que
consecuentemente resulta una mejor productividad para la institucion, y

compromiso con la meta propuesta.

Al respecto, Sanchez et al. (2014) que al expresar las palabras de Lawler,
1973, quien respalda la teoria de la motivacién de Lawler y Porter, 1967;
sustenta la importancia de la relacion entre expectativas-recompensas,
siendo estos los responsables para analizar los niveles de satisfaccién o

insatisfaccion laboral. Concluyéndose que, de obtener un rendimiento mayor
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5.4.

5.5.

a lo esperado, el trabajador demuestra un estado de SL. Asimismo, precisa
gue la recompensa no solo se entiende como remuneracion, al contrario,

recae en ascensos, reconocimiento de logros, entre otros.

Existe una correlacion significativa entre la dimension Buenas Condiciones
de Trabajo y la variable CO, el Rho de Spearman es 0.021* y Sig. = 0,021
< 0,05 El resultado representa una correlacién baja al nivel de 0,05;
aceptandose la hipotesis positiva y se rechazandose la hipétesis nula.

Es importante sefalar a Palomino (2021) sobre la importancia de la SL, que
los colaboradores se mantengan contentos en la institucion, se refleja en la
mejora del rendimiento en general en la institucion, entre los principales
motivos se tiene: disminucién del sentimiento de ausencia, y rotacion del
personal. Siendo asi se garantiza un beneficio directo a la entidad, ello
porque hay mayor productividad, la efectividad al contar con personal leal y
feliz; y los trabajadores respaldan sus intereses en el 6ptimo desempefio de

su trabajo.

Por ultimo, tenemos lo manifestado por Hanif, Y. (2020), quien sefala que la
CO refleja una estrecha relacion con el comportamiento en el lugar de

trabajo y el desempefio de los empleados.

Existe  unarelacion significativa entre la dimension relaciones
interpersonales y la CO, el Rho de Spearman es 0.251*y Sig. = 0,034
< 0,05 El resultado representa una correlacion baja, se acepta la hipotesis

positiva y se rechaza la hipotesis nula.

Bajo este contexto, tenemos lo abordado por Reyes & Moros (2019), quienes
nos dicen que parte de la CO es reconocer que la organizacion no es
estética, y que se ve influenciada por distintos factores, entre ellas la

identidad, misma que se ve influenciada por un sentido de pertenencia,
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5.6.

aceptacion y compresion, generando una identidad a los miembros, mismos

gue se comprometen de forma emocional y laboral con la organizacion.

En atencién al marco conceptual sobre SL, nos dice Bastardo (2015) que
debe entenderse como la actitud de los individuos hacia su trabajo. En
general, esta actitud es una avaluacion, opinién o juicio que expresan sobre

los objetos, personas o hechos.

Entonces, la SL es la evaluacion, juicio u opinién de los individuos frente a
su trabajo, y sobre las circunstancias que lo rodean. Ademas, Diaz & Barra
(2017) nos dicen que la SL tiene numeras concepciones, entre las que mas
resaltan con las que se refieren a la persona y al rol que desempefia, siendo
para tal fin importante recalcar las facetas que incluyen: la SL intrinseca,
relacionada con la naturaleza laboral y las percepciones del colaborados en
su puesto de trabajo; y la SL extrinseca, que relaciona el salario con las

prestaciones que se brindan en la organizacion.

Se concluye que no existe una correlacion significativa entre las variables
SLy CO, el Rho de Spearman es 0,128 y una Sig. = 0,288 > 0.05 resultados
gue nos reflejan que no existe una correlacion directa y significativa al nivel
0.05; aceptandose la hipotesis nula y rechazandose la afirmativa.
Contrastando estos resultados tenemos a Huaman & Pedraza (2019) sobre
su investigacion que tiene como objetivo determinar la relacion entre la CO
y SL en los servidores publicos de una Municipalidad, empleando unmétodo
deductivo, es asi que los resultados obtenidos en la investigacion de estudio
fue que existe un alto grado de relacion entre CO y SL, manifestando que
las dimensiones entre las variables es positiva, por lo que mientras
incrementa el fortalecimiento de CO sera proporcional al incremento de la

SL de los colaboradores de la Municipalidad.
Ademas, Bustos (2020) que teniendo en cuenta su investigacion con el

objetivo general de la identificacibn de CO y SL en una unidad educativa,

empleadndose el método estadistico con la finalidad de andlisis e
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interpretacion de resultados. Concluyéndose que existe una fuerte conexion
entre las variables objeto de estudio, asimismo, se reconocid una la
existencia de una relacion inmediata y notable con cada uno de los objetos
especificos de investigacion; por lo que el investigador consideré que sera
beneficioso fortalecer las relaciones laborales dentro de la entidad.

Ademas, con base en el estudio de Sanjaya (2018) Al observar c6mo
impacta la motivacién laboral en el rendimiento de los colaboradores desde
una perspectiva econémica, se ha demostrado que la motivacion laboral
tiene un impacto significativo en el desempefio de los empleados. Basado
en Riski et al. (2018) Sobre el impacto de la SL en el desempefio de los
colaboradores, basado en Jamaluddin et al. concluyeron que existe una
asociacion fuerte y significativa entre la SL y el rendimiento de los
colaboradores. (2017) sobre el impacto de la CO en el desempefio de los
empleados, mostro que la CO tiene un impacto significativo en el rendimiento
de los colaboradores. Por ultimo, Cordova (2020) que manifiesta en su
investigacion sobre la relacion de la CO y SL de los colaboradores de un
municipio, con un disefio de investigacion tipo descriptivo-correlacional; en
donde se obtuvo como resultado que la CO tiene una relacién significativa
con la SL de los trabajadores de dicho municipio, concluyéndose que la
relacion entre dichas variables es moderada, demostrando que se requiere

del conocimiento de los valores institucionales.
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VI.

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

CONCLUSIONES:

No se encuentra una relacion significante entre las variables SL y CO, el Rho
de Spearman es 0,128 y una Sig. = 0,288 > 0.05 resultados que evidencian
gue no existe una correlacion directa y significativa al nivel 0.05; debiendo
aceptarse la hipotesis nula y rechazar la afirmativa.

El nivel de la variable SL es medio, segun los trabajadores el 56.34% dijeron
gue es de un nivel medio, el 43.66% en un nivel alto.

El nivel de la variable CO es medio, segun los trabajadores 60.56% dijeron
gue se encuentra en un nivel medio, el 38.03% en un nivel alto.

No existe una correlacion significativa entre la dimension satisfaccion en el
trabajo y la variable CO, el Rho de Spearman es 0,062 y una Sig. = 0,609 >
0.05 resultados que nos reflejan que no existe una correlacion moderada,
directa y significativa al nivel 0.05; debiendo aceptar la hipotesis nula y
rechazar la afirmativa.

Existe una correlacion significativa entre la dimension buenas condiciones
laborales y la variable CO el Rho de Spearman es 0,021* y una Sig. = 0,021
< 0.05 resultados que nos reflejan que existe una correlacion baja al nivel 0.05;
debiendo aceptar la hipétesis afirmativa y rechazar la nula.

Existe una correlacion significativa entre la dimension relaciones
interpersonales y la variable CO, el Rho de Spearman es 0,251* y una Sig. =
0,034 < 0.05 resultados que nos reflejan que existe una correlacion baja;

debiendo aceptar la hipétesis afirmativa y rechazar la nula.
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VIl. RECOMENDACIONES:

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Se recomienda que los gestores de la MD de Pimentel deben ejecutar
planes de capacitacion, talleres con los trabajadores a nivel administrativo
con el proposito de fomentar la SL en la institucion.

Se recomienda promover las politicas institucionales a fin de fomentar la CO
como parte de la gestion de los altos funcionarios de la MD de Pimentel.

Se recomienda a los gestores de la MD de Pimentel realizar evaluaciones
periddicas sobre SL y CO, para fortalecer su desarrollo y corregir aquellas
observaciones que comprometan de forma negativa el desempefo de los
trabajadores con el compromiso con la entidad.

Se recomienda a los gestores de la MD de Pimentel, mejorar las
instalaciones de la institucion, que permitan fortalecer y garantizar un buen
ambiente laboral, con las condiciones laborales adecuadas para el
desempeiio de los trabajadores dentro de su puesto de trabajo; reforzando
de esta forma su compromiso con la entidad.

Se recomienda brindar estimulos positivos a los trabajadores por el buen
rendimiento dentro de su puesto de trabajo, reforzando las relaciones entre

los jefes inmediatos y los trabajadores.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES/DIMENSI METODOLOGIA
ONES

¢Qué relacibn existe entre la| Identificar cémo se relaciona la| Existe relacion directa y significativa entre TIPO:

satisfaccion laboral y la cultura | satisfaccion laboral y la cultura| la satisfaccion laboral y la cultura | VARIABLE 1 - Segun su finalidad:

organizacional en la municipalidad | organizacional en la Municipalidad | organizacional en la municipalidad distrital | Satisfaccion laboral Bésica.

distrital de Pimentel, Lambayeque -
2022?

distrital de Pimentel, Departamento
Lambayeque durante el afio 2022.

de Pimentel, Lambayeque — 2022.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

- ¢Cudl es el nivel de satisfaccion
laboral en la municipalidad distrital
de Pimentel, Lambayeque - 2022?

- ¢Cudl es el nivel de cultura
organizacional en la municipalidad
distrital de Pimentel, Lambayeque -
202272

- ¢Cual es la relacion entre la
dimension satisfaccién en el trabajo
con la variable cultura organizacional
en la municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque — 2022?

- ¢Cual es la relacion entre la
dimension de buenas condiciones
laborales con la variable cultura
organizacional en la municipalidad
distrital de Pimentel, Lambayeque —
202272

- ¢Cual es la relacion entre la

dimension relaciones

interpersonales con la variable
cultura  organizacional en la
municipalidad distrital de Pimentel,

Lambayeque — 2022?

- ldentificar el nivel de la satisfaccién
laboral en la municipalidad distrital
de Pimentel, Lambayeque — 2022

- ldentificar el nivel de la cultura
organizacional en la municipalidad
distrital de Pimentel, Lambayeque —
2022

- Conocer la relacion entre Ia
dimension satisfaccién en el trabajo
con la variable cultura organizacional
en la municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque — 2022.

- ldentificar la relacion entre la
dimension  buenas  condiciones
laborales con la variable cultura
organizacional en la municipalidad
distrital de Pimentel, Lambayeque —
2022.

- Conocer la entre la
dimension relaciones
interpersonales y la variable cultura
organizacional en la municipalidad
distrital de Pimentel, Lambayeque —
2022

relacion

- El nivel de la satisfaccién laboral en la
municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022, es alto

- El nivel de la cultura organizacional en
la municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022, es alto

- Existe relacién directa y
significativamente entre la dimensién
satisfaccion en el trabajo con la variable

cultura organizacional en la
municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022.

- Existe relacién directa y

significativamente entre la dimensién
buenas condiciones laborales con la
variable cultura organizacional en la

municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022.
- Existe relacién directa y

significativamente entre la dimensién
relaciones interpersonales y la variable
cultura organizacional en la
municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022

Dimensiones
Satisfaccion en el
trabajo
Buenas
laborales
Relaciones
interpersonales

condiciones

VARIABLE 2
Cultura organizacional

Dimensiones
Estructura

Relacién y cooperacion
Identidad

- Segun su caracter: Es
Correlacional.

- Seglin su naturaleza: Es
Cuantitativa.

Disefio:
No experimental sustantivo
Correlacional

Método:
Descriptivo cuantitativo

Poblacion v muestra:

P: Total 71 trabajadores
administrativos de una
Municipalidad distrital de
Pimentel, Departamento
Lambayeque durante el
afo 2022

M: 71 trabajadores
administrativos de una
Municipalidad distrital de
Pimentel, Departamento
Lambayeque durante el
afio 2022.

Técnicas:
cuestionario

Encuesta tipo




Instrumentos:
Cuestionario

Método de andlisis de
datos:

Método de analisis no
paramétrico, la Prueba de
Sperman (rho).




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Valoracién Final Ensgcilggrf

La satisfacciéon laboral a los fines de Autonomia

este estudio fue definida como una | La Satisfaccién Laboral se Ejecucién de funciones

actitud hacia lo que hace la gente en su | midié en base a los batos . . Habilidades del trabajador

. ? X 1. Satisfaccion en el o

trabajo. En general, una actitud es una | recolectados a través de los trabajo Compafierismo

evaluacion, juicio u opinidon hacia un | instrumentos, en atencion a Retribucion 1 = Nunca
VI referente cualquiera (objetos, personas | la informacion que Promocién 2 =Raravez
Séfisfaccién o hechos). Entonces_,, la sa_lti_s]‘accién brinda_ron los trabajadores Igualdad y justicia de trato 3 = Aveces Ordinal
Laboral !apqral es la e.valuacmn', opinién o el | municipales encues_tados; 3-BUE{”?‘5 N . 4=

juicio del trabajador hacia el referente | con las variables, | condiciones Condiciones fisicas Frecuentemente

mi propio desempefio laboral (= mi | dimensiones einstrumentos | laborales Jornada laboral 5 = Siempre

trabajo) y las circunstancias que lo| — validados por los

rodean (ambiente, compafieros, jefe, | expertos; con la finalidad de Elexibilidad

etc.). (Josefina Bastardo, 2014) interpretar los resultados. 4, Relaciones | Relacion con el jefe

interpersonales inmediato
Gestion del tiempo
Organizacion del trabajo

La cultura organizacional debe ser La Cultura Organizacional Establecimiento de metas

vista como el conjunto de experiencias | se midié en base a los batos | 1. Estructura Establecimiento de

importantes y significativas tanto recolectados a través de los prioridades 1 = Nunca

internas y externas que los individuos | instrumentos, en atencién a Eficiencia 5 = Raravez
V.D: Cultura en una empresa han experimentado e Ia_ informacion - Que | 2, Rela}(;iones y | Quejade asuntos Iaborales 3 ; A veces .
Organizacional implementado estratt'agla's, para brmda_ron los trabajadores | cooperacion Problemas del trabajo 4= Ordinal

adaptarse a la organizacion. Producto | municipales encuestados; Iniciativa Erecuentemente

de esto se ha generado una vivencia con las variables, Habilidades laborales 5= Siempre

comun de lo que los rodea y el lugar dimensiones e instrumentos 3 Identidad Propuestas creativas

gue ocupan dentro de la organizacién. | — validados por los| *°

(Alvarez et al., 2015)

expertos; con la finalidad de
interpretar los resultados.




MATRIZ DE INSTRUMENTOS

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ITEMS %

¢ Ud. considera que su puesto de trabajo le produce satisfaccion? 1 4.34
Autonomia ¢ Considera Ud. que se siente realmente Util con la labor que realice en su puesto de trabajo? 2 4.34
¢Considera Ud. que tiene libertad de accion para el desempefio de mis funciones? 3 4.34
Ejecucion de funciones | ¢ Considera Ud. que realiza con interés sus funciones? 4 4.34
E:Eg}gzgfs del ¢Considera Ud. que puede desarrollar sus habilidades en su puesto de trabajo? 5 4.34
) ., ¢ Considera Ud. que se fomenta la generacion de ideas creativas e innovadoras entre sus comparfieros de trabajo? 6 4.34
Satls{acl():lc_)n enel . ¢Considera Ud. que su equipo de trabajo se caracteriza por la solidaridad? 7 4.34
rabajo Compaierismo ¢Considera Ud. que es agradable trabajar con sus compafieros de trabajo? 8 4.34
_ ¢Ud. ofrece ayuda a sus compafieros de trabajo? 9 4.34
g Retribucion ¢, Considera Ud. que se siente satisfecho(a) con la remuneracién que recibe? 10 4.34
g ¢, Considera Ud. que la remuneracién que percibe es justa con el trabajo que realiza? 11 4.34
c ¢, Considera Ud. que existe la oportunidad de desarrollo profesional dentro de su institucién? 12 4.34
Tg Promocion ¢Considera Ud. que la institucion realiza continuamente actividades que fomenten las habilidades y capacidades 13 4.34

g profesionales y personales de los trabajadores? )
% ¢Considera Ud. que las condiciones de trabajo en su ambiente laboral son seguras? 14 4.34
§ N Condiciones fisicas g,Cons?dera Ud. que su entorn.o.laboral repr_esent.a riesgo para sg salyd?_ . _ _ _ 15 4.34
Buenas condiciones g,C_or_15|derr_:1 l_Jd. que las condiciones de mi ambiente laboral (climatizacién, iluminacién, ruido, ventilacion) facilitan su 16 4.34

laborales actividad diaria?
Jornada laboral ¢ Se siento satisfecho(a) con su horario de trabajo? 17 4.34
¢ Considera Ud. que el horario de trabajo es el adecuado para realizar sus funciones diarias? 18 4.34
Flexibilidad ¢ Considera Ud. que existe flexibilidad con sus horarios cuando son justificados? 19 4.34
¢Considera Ud. que su jefe inmediato acepta las propuestas de mejora que manifiesten los trabajadores? 20 4.34
_ Relaciones Relacién con el jefe ¢ Considera Ud. que recibe apoyo de sus jefes superiores? 21 4.34
interpersonales inmediato ¢Considera Ud. que llevarse bien con su jefe inmediato beneficia la calidad de su trabajo? 22 4.34
g,C_onsidera Ud. que su jefe inmediato informa oportunamente sobre aspectos que puedan afectar su trabajo, a fin de 23 4.34
mejorarlos?
TOTAL 23 100
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ITEMS %

) ¢Considera Ud. que la institucion cuenta con una estructura jerarquica bien definidos? 1 5.55
g § _ Organizacjén del ¢ Considera Ud. que se aplican métodos o procedimientos establecidos en la ejecucién de las funciones? 2 5.55
= 'g s Estructura trabajo ¢Considera Ud. que las funciones y/o tareas de su puesto de trabajo estan de acorde con los requisitos para su 3 555

O o desempefio? ’
o ¢ Considera Ud. que se establecen por area y de forma periddicas el cumplimiento de metas institucionales? 4 5.55




Establecimiento de

¢ Considera Ud. que se proponen cronograma de actividades por area para el cumplimiento de metas institucionales?

5.55

metas 5
¢Considera Ud. que realiza su trabajo de forma organizada? 6 5.55
L ¢ Ud. participa en la formulacion de objetivos institucionales y en las funciones y/o tareas para su consecucion? 7 5.55
Eficiencia - - - - —
¢Considera Ud. que trabaja como un equipo bien integrado? 8 5.55
¢Considera Ud. que logra eficientemente las tareas designadas? 9 5.55
2 d ¢, Considera Ud. que toma en consideracion la apreciacion de los comparieros frente a problemas de comunicaciéon? 10 5.55
Queja de asuntos ¢,Cree Ud. que son consideradas los cuestionamientos a la forma de trabajo interno? 11 5.55
laborales - ———
_ _ ¢Considera Ud. que los canales de comunicacion interna son adecuados? 12 5.55
Relacion y cooperacion ¢ Considera Ud. que se buscan soluciones inmediatas cuando alguien manifiesta un problema en la realizaciéon de una 13 555
. ’ .
Problemas del trabajo tgrea d_eS|gnada. — - - ——
¢Considera Ud. que el jefe inmediato propone soluciones adecuadas frente a los problemas que pueden surgir sin 14 5.55
mediar sanciones o0 amonestaciones, y sin antes escuchar a los trabajadores? )
. ¢, Considera Ud. que existe involucramiento de los trabajadores en el desarrollo de la misién institucional? 15 5.55
Habilidades laborales — - — . — — ——
¢Considera Ud. que los objetivos logrados son compatibles con la visién y mision de la institucion? 16 5.55
Identidad ¢Ud. propone y/o plantea nuevas ideas, métodos de desempefio de mis funciones? 17 5.55
Propuestas creativas | ;Considera Ud. que se le permite aportar ideas creativas para el desarrollo y creacion de proyectos y/o sistemas para el 18 5.55
cumplimiento de las metas trazadas dentro de su entorno de trabajo? )
TOTAL 18 100




CUESTIONARIO TIPO ENCUESTA

INSTRUMENTO N° 1: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Solicito unos minutos de su valioso tiempo y disposicion para contestar la siguiente
encuesta, que tiene por objeto determinar el nivel de “Satisfaccion Laboral dentro de la
Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque 2022”, a fin de obtener mayor
informacion y analizar los resultados obtenidos; siendo asi, se le solicita responder de forma
objetiva las siguientes preguntas marcando con un (X) los items con 5 alternativas,
marcando una sola vez cada pregunta entre el 1 al 5. Por favor, no deje ningln espacio sin

marcar. Desde ya se le agradece su colaboracion.

CRITERIO Nunca Rara vez A veces Frecuentemente Siempre
PUNTAJE 1 2 3 5
INFORMACION GENERAL
1 Género Masculino |  Femenino
2 Edad Afos
3 Puesto
4 | OficinaGeneral o Unidad en
la que Usted trabaja
5 Antigiedad en el puesto
ITEM Evaluacion de Satisfaccion Laboral N -
[ () N c o 8
[} L =
ol > o el o
S ®© 7] o O E
Zl 8 |2 |2El 2
x | < |9 ®
Satisfaccion en el trabajo 1 2 3 4 5
1 ¢Ud. considera gue su puesto de trabajo le produce satisfaccion?
2 ¢Considera Ud. que se siente realmente (til con la labor que realice en

su puesto de trabajo?

3 ¢Considera Ud. que tiene libertad de accion para el desempefio de mis
funciones?

4 ¢Considera Ud. que realiza con interés sus funciones?

5 ¢Considera Ud. que puede desarrollar sus habilidades en su puesto de
trabajo?

6 ¢ Considera Ud. que se fomenta la generacion de ideas creativas e
innovadoras entre sus compafieros de trabajo?

7 ¢ Considera Ud. que su equipo de trabajo se caracteriza por la
solidaridad?

8 ¢Considera Ud. que es agradable trabajar con sus compafieros de
trabajo?

9 ¢Ud. ofrece ayuda a sus comparieros de trabajo?

10 ¢Considera Ud. que se siente satisfecho(a) con la remuneracion que
recibe?

11 ¢ Considera Ud. que la remuneracion que percibe es justa con el
trabajo que realiza?

12 ¢Considera Ud. que existe la oportunidad de desarrollo profesional
dentro de su institucion?

13 ¢ Considera Ud. que la institucidon realiza continuamente actividades que

fomenten las habilidades y capacidades profesionales y personales de
los trabajadores?

Buenas condiciones laborales




14 ¢Considera Ud. que las condiciones de trabajo en su ambiente laboral
son seguras?

15 ¢Considera Ud. que su entorno laboral representa riesgo para su salud?

16 ¢Considera Ud. que las condiciones de mi ambiente laboral
(climatizacién, iluminacién, ruido, ventilacion) facilitan su actividad
diaria?

17 ¢ Se siento satisfecho(a) con su horario de trabajo?

18 ¢Considera Ud. que el horario de trabajo es el adecuado para realizar
sus funciones diarias?

Relaciones interpersonales

19 ¢Considera Ud. que existe flexibilidad con sus horarios cuando son
justificados?

20 ¢Considera Ud. que su jefe inmediato acepta las propuestas de mejora
gue manifiesten los trabajadores?

21 ¢Considera Ud. que recibe apoyo de sus jefes superiores?

22 ¢Considera Ud. que llevarse bien con su jefe inmediato beneficia la
calidad de su trabajo?

23 ¢Considera Ud. que su jefe inmediato informa oportunamente sobre

aspectos que puedan afectar su trabajo, a fin de mejorarlos?




INSTRUMENTO N° 2: CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Solicito unos minutos de su valioso tiempo y disposicion para contestar las siguiente
encuesta, que tiene por objeto determinar el nivel de “Cultura Organizacional dentro de
la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque 2022”, a fin de obtener mayor
informacion y analizar los resultados obtenidos; siendo asi, se le solicita responder de forma
objetiva las siguientes preguntas marcando con un (X) los items con 5 alternativas,
marcando una sola vez cada pregunta entre el 1 al 5, segun el detalle que se adjunta a
continuacion:

CRITERIO

Nunca

Raravez

A veces

Frecuentemente

Siempre

PUNTAJE

1

2

3

4

5

INFORMACION GENERAL

Género

Masculino

|

Femenino

Edad

Afos

Puesto
Oficina General o Unidad en
la que Usted trabaja
5 Antigiiedad en el puesto

AIWIN|F

ITEM

Frecuente
mente

Evaluacion de Cultura Organizacional | Nunca | Raravez | Aveces Siempre

Estructura 1 2 3 4 5

¢ Considera Ud. que la institucién cuenta con
una estructura jerarquica bien definidos?

¢Considera Ud. que se aplican métodos o
procedimientos establecidos en la ejecucién de
las funciones?

¢ Considera Ud. que las funciones y/o tareas de
su puesto de trabajo estédn de acorde con los
requisitos para su desempefio?

¢Considera Ud. que se establecen por area y
de forma periddicas el cumplimiento de metas
institucionales?

¢Considera Ud. que se proponen cronograma
de actividades por area para el cumplimiento
de metas institucionales?

¢Considera Ud. que realiza su trabajo de
forma organizada?

¢Ud. participa en la formulacion de objetivos
institucionales y en las funciones y/o tareas
para su consecucion?

¢ Considera Ud. que trabaja como un equipo
bien integrado?

¢ Considera Ud. que logra eficientemente las
tareas designadas?

Relacién y cooperacion

10

¢ Considera Ud. que toma en consideracion la
apreciacion de los compafieros frente a
problemas de comunicacion?

11

¢,Cree Ud. que son consideradas los
cuestionamientos a la forma de trabajo

interno?




12

¢Considera Ud. que los canales de
comunicacion interna son adecuados?

13

¢Considera Ud. que se buscan soluciones
inmediatas cuando alguien manifiesta un
problema en la realizacion de una tarea
designada?

14

¢Considera Ud. que el jefe inmediato propone
soluciones adecuadas frente a los problemas
gue pueden surgir sin mediar sanciones o
amonestaciones, y sin antes escuchar a los
trabajadores?

Identidad

15

¢Considera Ud. que existe involucramiento de
los trabajadores en el desarrollo de la misién
institucional?

16

¢,Considera Ud. que los objetivos logrados son
compatibles con la visién y mision de la
institucion?

17

¢Ud. propone y/o plantea nuevas ideas,
métodos de desempefio de mis funciones?

18

¢Considera Ud. que se le permite aportar ideas
creativas para el desarrollo y creacion de
proyectos y/o sistemas para el cumplimiento de
las metas trazadas dentro de su entorno de
trabajo?




Validez de los instrumentos

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

Titulo del Proyecto: “La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022”

Instrumento de medicién de variables: Satisfaccion Laboral

w % CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES
= = Relacién entre la | Relacién entre la . -
Q %) . . - Relacion entre el Relacion entre el Y/O
<
o & INDICADOR ITEMS V""_“ab'ex la dimension y el indicador y el item | itemy larespuesta | RECOMENDACIONES
< s dimension indicador
> & Si No Si No Si No Si No
<',U_d. cor_1§|dera gque su puesto de trabajo le produce X X X X APLICAR
satisfaccion?
Q Autonomia ¢Considera ud. gque se siente realmgnte atil con la X X X X APLICAR
< labor que realice en su puesto de trabajo?
2 g,ConS|de~ra ud. que tiene libertad de accién para el X X X X APLICAR
o desempefio de mis funciones?
n ': Ejec_ucic’m de g,Co_nsidera Ud. que realiza con interés sus X X X X APLICAR
é w funciones funciones?
Z Habilidades ; Considera Ud. que puede desarrollar sus
O [} < q p
g > del trabajador | habilidades en su puesto de trabajo? X X X X APLICAR
4 k®)] ¢ Considera Ud. que se fomenta la generacion de ideas
% 8 creativas e innovadoras entre sus compafieros de X X X X APLICAR
o E trabajo?
@) %) O ¢Considera Ud. que su equipo de trabajo se
; 5 Compafierismo caracteriza por la solidaridad? X X X X APLICAR
= N ¢Considera Ud. que es agradable trabajar con sus
'<T: comparieros de trabajo? X X X X APLICAR
il ¢Ud. ofrece ayuda a sus compafieros de trabajo? X X X X APLICAR
¢Con3|der§,ud. que se siente satisfecho(a) con la APLICAR
Retribucion | f€muneracion que recibe?
¢Considera Ud. que la remuneracion que percibe es X X X X APLICAR
justa con el trabajo que realiza?
Promocion ¢ Considera Ud. que existe la oportynlqlad .o!e X X X X APLICAR
desarrollo profesional dentro de su institucion?




¢Considera Ud. que la institucion realiza
continuamente actividades que fomenten las

trabajo, a fin de mejorarlos?

habilidades y capacidades profesionales y personales X APLICAR
de los trabajadores?
<',ConS|dera Ud. que las condiciones de trabajo en su X APLICAR
ambiente laboral son seguras?
0 : -
o m Condiciones 9C0n5|dera Ud. que su entorno laboral representa X APLICAR
2 zZ 5 fisicas riesgo para su salud?
Z 8 é ¢Considera Ud. que las condiciones de mi ambiente
% 50 laboral (climatizacion, iluminacién, ruido, ventilacion) X APLICAR
mZ g facilitan su actividad diaria?
8 - Jormada ¢ Se siento satisfecho(a) con su horario de trabajo? X APLICAR
laboral ¢Considera Ud. que el horarlo_de trabaj_o es el X APLICAR
adecuado para realizar sus funciones diarias?
Flexibilidad ¢Con_5|dera uUd. que existe flexibilidad con sus X APLICAR
horarios cuando son justificados?
ﬂ ¢Considera Ud. que su jefe inmediato acepta las
& 2' propuestas de mejora que manifiesten los X APLICAR
z 2 trabajadores?
S 2 | Relacion con ¢Considera Ud. que recibe apoyo de sus jefes X APLICAR
e - superiores?
m E _eI ]efg- t ¢,Considera Ud. que llevarse bien con su jefe inmediato X APLICAR
o % inmediato beneficia la calidad de su trabajo?
E ¢Considera Ud. que su jefe inmediato informa
- oportunamente sobre aspectos que puedan afectar su X APLICAR

Mg. Fernando Waldemaro Guevara

111




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS
Titulo del Proyecto: “La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022”

Instrumento de medicién de variables: Cultura Organizacional

CRITERIOS DE EVALUACION

wl 2
a_al % OBSERVACIONES Y/O
<| Z INDICADOR ITEMS Relacion entre la | Relacidn entre la | Relacion entre | Relacion entre RECOMENDACIONES
5,: g variabley la dimensiony el |elindicadory el elitemy la
> | A dimension indicador item respuesta
Si No Si No Si No Si No
_g,Can|_dera_Ud. que lainstitucion cuenta con una estructura X X X X APLICAR
jerarquica bien definidos?
Oraanizacién del ¢ Considera Ud. que se aplican métodos o procedimientos X X X X APLICAR
9 trabajo establecidos en la ejecucion de las funciones?
¢Considera Ud. que las funciones y/o tareas de su puesto de
trabajo estan de acorde con los requisitos para su X X X X APLICAR
< desempefio?
a| g - ; p
<5 o ¢Cst_|dera ud. que se establecen por area y de forma X X X X APLICAR
% 'G Establecimiento periddicas el cumplimiento de metas institucionales?
O | D | demetas ¢ Considera Ud. que se proponen cronograma de actividades X X X X APLICAR
ﬁ E por area para el cumplimiento de metas institucionales?
S| w0 - - -
Z .
Z|w ¢Con_5|derar)Ud. gue realiza su trabajo de forma X X X X APLICAR
B_:r) organizada?
o - Jud. participa en la formulacién de objetivos |p§t|E)UC|onaIes y X X X X APLICAR
< Eficiencia en las funciones y/o tareas para su consecucion®
E ¢Considera Ud. que trabaja como un equipo bien integrado? APLICAR
- . - —
3 C,an3|dera Ud. que logra eficientemente las tareas APLICAR
O designadas?
> ¢ Considera Ud. que toma en consideracion la apreciacion de X X X X APLICAR
> los compafieros frente a problemas de comunicacion?
8 Queja de asuntos | ¢,Cree Ud. que son consideradas los cuestionamientos a la X X X X APLICAR
< | laborales forma de trabajo interno?
—
o X N —
n: ;g:cnus;(jj%rsaoud. gue los canales de comunicacion interna son X X X X APLICAR




Problemas del
trabajo

¢Considera Ud. que se buscan soluciones inmediatas
cuando alguien manifiesta un problema en la realizacion de
una tarea designada?

APLICAR

¢Considera Ud. que el jefe inmediato propone soluciones
adecuadas frente a los problemas que pueden surgir sin
mediar sanciones 0 amonestaciones, y sin antes escuchar a
los trabajadores?

APLICAR

IDENTIDAD

Habilidades
laborales

¢, Considera Ud. que existe involucramiento de los
trabajadores en el desarrollo de la mision
institucional?

APLICAR

¢Considera Ud. que los objetivos logrados son compatibles
con la vision y mision de la institucion?

APLICAR

Propuestas
creativas

¢ Ud. propone y/o plantea nuevas ideas, métodos de
desempefio de mis funciones?

APLICAR

¢Considera Ud. que se le permite aportar ideas creativas
para el desarrollo y creacién de proyectos y/o sistemas para
el cumplimiento de las metas trazadas dentro de su entorno
de trabajo?

APLICAR

A

Mg. Fernando 'Waldemara Guevar

p— — et ———

DNI 4806411/
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de variable Satisfaccion Laboral.
3. TESISTA:

Abg. Ordinola Fernandez, Diana Lucia.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedioé a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger informacién concreta y real
de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 02 de noviembre del 2022.

— — —f

M. Fernando Waldemaro Guevara Pérez

DN 48084114



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de variable Cultura Organizacional.
3. TESISTA:

Abg. Ordinola Fernandez, Diana Lucia.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedioé a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger informacién concreta y real
de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 02 de noviembre del 2022.




Validez de los instrumentos

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

Titulo del Proyecto: “La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022”

Instrumento de medicidn de variables: Satisfaccién Laboral

y % _ CRITI_E’RIOS DE EVAL_U'ACION _ OBSERVACIONES
o & Relacion entre | Relacion entre | Relacion entre | Relacion entre Y/O
E_tt E INDICADOR ITEMS la v_arlablt_e’y la | la dl_me_nsmn y | el |nd|_cad0r y elitemyla RECOMENDACIONES
< s dimension el indicador el item respuesta
> & Si No Si No Si No Si No
Jud. consmjera que su puesto de trabajo le X X X X APLICAR
produce satisfaccién?
¢ Considera Ud. que se siente realmente (til
o |Autonomia con la labor que realice en su puesto de X X X X APLICAR
< trabajo?
g ¢, Considera Ud. que tiene libertad de accion X X X X APLICAR
. o para el desempefio de mis funciones?
é ': Ejecucién de ¢ Considera Ud. que realiza con interés sus X X X X APLICAR
o w | funciones funciones?
Q Z | Habilidades ¢ Considera Ud. que puede desarrollar sus
] X o .
i — | deltrabajador | habilidades en su puesto de trabajo? X X X X APLICAR
% O ¢Considera Ud. que se fomenta Ila
o 8 generacion de ideas creativas e innovadoras X X X X APLICAR
@) < entre sus comparieros de trabajo?
m é ¢Considera Ud. que su equipo de trabajo se X X X X APLICAR
2 I:: Comparierismo | caracteriza por la solidaridad?
% n ¢Considera Ud~. que es agra_ldable trabajar X X X X APLICAR
con sus compafieros de trabajo?
Jud. _ofrece ayuda a sus comparfieros de X X X X APLICAR
trabajo?
¢ Considera Ud. que se siente s:;tlsfecho(a) X X X X APLICAR
Retribucion S9N la remuneracion que recibe? _
6C0n5|dera} uUd. que la remuneracion que X X X X APLICAR
percibe es justa con el trabajo que realiza?

)
)

Bt

Mg. Jhon Cru;ban’?uentes Vasquez

o

NI 44979795




Promocién

¢Considera Ud. que existe la oportunidad de
desarrollo profesional dentro de su
institucion?

APLICAR

¢ Considera Ud. que la institucion realiza
continuamente actividades que fomenten las
habilidades y capacidades profesionales y
personales de los trabajadores?

APLICAR

BUENAS CONDICIONES

LABORALES

Condiciones
fisicas

¢Considera Ud. que las condiciones de
trabajo en su ambiente laboral son seguras?

APLICAR

¢Considera Ud. que su entorno laboral
representa riesgo para su salud?

APLICAR

¢Considera Ud. que las condiciones de mi
ambiente laboral (climatizacion, iluminacion,
ruido, ventilacion) facilitan su actividad
diaria?

APLICAR

Jornada
laboral

¢ Se siento satisfecho(a) con su horario de
trabajo?

APLICAR

¢Considera Ud. que el horario de trabajo es
el adecuado para realizar sus funciones
diarias?

APLICAR

RELACIONES
INTERPERSONALES

Flexibilidad

¢Considera Ud. que existe flexibilidad con
sus horarios cuando son justificados?

APLICAR

Relacion con
el jefe
inmediato

¢Considera Ud. que su jefe inmediato acepta
las propuestas de mejora que manifiesten los
trabajadores?

APLICAR

¢ Considera Ud. que recibe apoyo de sus
jefes superiores?

APLICAR

¢ Considera Ud. que llevarse bien con su jefe
inmediato beneficia la calidad de su trabajo?

APLICAR

¢Considera Ud. que su jefe inmediato
informa oportunamente sobre aspectos que
puedan afectar su trabajo, a fin de
mejorarlos?

APLICAR




VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS
Titulo del Proyecto: “La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022”

Instrumento de medicién de variables: Cultura Organizacional

- CRITERIOS DE EVALUACION
L
2|2 T T OBSERVACIONES Y/O
< | 2 INDICADOR ITEMS Relacion entre | Relacién entre elacion elacion RECOMENDACIONES
x| 4 lavariableyla | ladimensiéony | . S el entre el item
<| = , i I indicador y y la
>\ 3 dimension el indicador .
el item respuesta
Si No |Si No Si No Si No
¢, Considera Ud. que la institucién cuenta
con una estructura jerarquica bien X X X X APLICAR
definidos?
L ¢Considera Ud. que se aplican métodos o
Orgatnlzac!on del procedimientos establecidos en la ejecucion X X X X APLICAR
rabajo .
de las funciones?
;:' ¢Considera Ud. que las funciones y/o tareas
z de su puesto de trabajo estan de acorde con X X X X APLICAR
8 los requisitos para su desempefio?
> é ¢Considera Ud. que se establecen por area
% S y de forma periddicas el cumplimiento de X X X X APLICAR
< '5 Establecimiento | metas institucionales?
g a de metas ¢Considera Ud. que se proponen
Ol E cronograma de actividades por area para el X X X X APLICAR
é & cumplimiento de metas institucionales?
) ¢Considera Ud. que realiza su trabajo de
= forma organizada? X X X X APLICAR
8 ¢Ud. participa en la formulacion de objetivos
institucionales y en las funciones y/o tareas X X X X APLICAR
Eficiencia para su consecucion?
¢ Considera Ud. que trabaja como un equipo X X X X APLICAR
bien integrado?
g,Considerg Ud. que logra eficientemente las X X X X APLICAR
tareas designadas?




RELACION Y COOPERACION

Queja de
asuntos
laborales

¢Considera Ud. que toma en consideracion
la apreciacion de los compafieros frente a
problemas de comunicacion?

APLICAR

¢Cree Ud. que son consideradas los
cuestionamientos a la forma de trabajo
interno?

APLICAR

¢Considera Ud. que los canales de
comunicacion interna son adecuados?

APLICAR

Problemas del
trabajo

¢Considera Ud. que se buscan soluciones
inmediatas cuando alguien manifiesta un
problema en la realizacién de una tarea
designada?

APLICAR

¢Considera Ud. que el jefe inmediato
propone soluciones adecuadas frente a los
problemas que pueden surgir sin mediar
sanciones 0 amonestaciones, y sin antes
escuchar a los trabajadores?

APLICAR

IDENTIDAD

Habilidades
laborales

¢ Considera Ud. que existe
involucramiento de los trabajadores en
el desarrollo de la mision institucional?

APLICAR

¢Considera Ud. que los objetivos logrados
son compatibles con la visién y mision de la
institucion?

APLICAR

Propuestas
creativas

¢Ud. propone y/o plantea nuevas ideas,
métodos de desempefio de mis funciones?

APLICAR

¢Considera Ud. que se le permite aportar
ideas creativas para el desarrollo y creacion
de proyectos y/o sistemas para el
cumplimiento de las metas trazadas dentro
de su entorno de trabajo?

APLICAR

)
,

Lt

Mg. Jhon Cns uentes Vésquez

o

NI 44979795




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de variable Satisfaccion Laboral.
3. TESISTA:

Abg. Ordinola Fernandez, Diana Lucia.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger informacién concreta y real
de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 04 de noviembre del 2022.
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel,
Lambayeque — 2022”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de variable Cultura Organizacional.
3. TESISTA:

Abg. Ordinola Fernandez, Diana Lucia.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger informacién concreta y real
de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 04 de noviembre del 2022.
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Validez de los instrumentos

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS

Titulo del Proyecto: “La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022”

Instrumento de medicién de variables: Satisfaccién Laboral

w | 3 — CRITERIOS DE EVALUACION — OBSERVACIONES
o & Relacion entre | Relacion entre | Relacion entre | Relacion entre Y/O
< E INDICADOR ITEMS la variable y la | la dimensiony | el indicador y el itemyla RECOMENDACIONES
% S dimension el indicador el item respuesta
> & Si No Si No Si No Si No
Jud. consmjera que su puesto de trabajo le X X X X APLICAR
produce satisfaccién?
¢ Considera Ud. que se siente realmente (til
o |Autonomia con la labor que realice en su puesto de X X X X APLICAR
< trabajo?
g ¢, Considera Ud. que tiene libertad de accion X X X X APLICAR
. o para el desempefio de mis funciones?
é ': Ejecucion de | ¢Considera Ud. que realiza con interés sus X X X X APLICAR
o w | funciones funciones?
Q Z | Habilidades ¢ Considera Ud. que puede desarrollar sus
] X o .
i — | deltrabajador | habilidades en su puesto de trabajo? X X X X APLICAR
% L) ¢Considera Ud. que se fomenta Ila
o 8 generacion de ideas creativas e innovadoras X X X X APLICAR
@) < entre sus compafieros de trabajo?
m 7 ¢Considera Ud. que su equipo de trabajo se X X X X APLICAR
9 E | Compaifierismo | caracteriza por la solidaridad?
= < p p
y n ¢Considera Ud. que es agradable trabajar X X X X APLICAR
con sus comparieros de trabajo?
Jud. _ofrece ayuda a sus compafieros de X X X X APLICAR
trabajo?
¢ Considera Ud. que se siente s:;tlsfecho(a) X X X X APLICAR
Retribucion S9N la remuneracion que recibe? _
6C0n5|dera} uUd. que la remuneracion que X X X X APLICAR
percibe es justa con el trabajo que realiza?




Promocién

¢ Considera Ud. que existe la oportunidad de
desarrollo profesional dentro de su
institucion?

APLICAR

¢ Considera Ud. que la institucion realiza
continuamente actividades que fomenten las
habilidades y capacidades profesionales y
personales de los trabajadores?

APLICAR

BUENAS CONDICIONES

LABORALES

Condiciones
fisicas

¢Considera Ud. que las condiciones de
trabajo en su ambiente laboral son seguras?

APLICAR

¢Considera Ud. que su entorno laboral
representa riesgo para su salud?

APLICAR

¢Considera Ud. que las condiciones de mi
ambiente laboral (climatizacion, iluminacion,
ruido, ventilacion) facilitan su actividad
diaria?

APLICAR

Jornada
laboral

¢ Se siento satisfecho(a) con su horario de
trabajo?

APLICAR

¢Considera Ud. que el horario de trabajo es
el adecuado para realizar sus funciones
diarias?

APLICAR

RELACIONES
INTERPERSONALES

Flexibilidad

¢Considera Ud. que existe flexibilidad con
sus horarios cuando son justificados?

APLICAR

Relacion con
el jefe
inmediato

¢Considera Ud. que su jefe inmediato acepta
las propuestas de mejora que manifiesten los
trabajadores?

APLICAR

¢ Considera Ud. que recibe apoyo de sus
jefes superiores?

APLICAR

¢ Considera Ud. que llevarse bien con su jefe
inmediato beneficia la calidad de su trabajo?

APLICAR

¢Considera Ud. que su jefe inmediato
informa oportunamente sobre aspectos que
puedan afectar su trabajo, a fin de
mejorarlos?

APLICAR
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES O EXPERTOS
Titulo del Proyecto: “La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022”

Instrumento de medicién de variables: Cultura Organizacional

- CRITERIOS DE EVALUACION
L
2|2 T T OBSERVACIONES Y/O
< | 2 INDICADOR ITEMS Relacion entre | Relacién entre elacion elacion RECOMENDACIONES
x| 4 lavariableyla | ladimensiéony | . S el entre el item
<| = , i I indicador y y la
>\ 3 dimension el indicador .
el item respuesta
Si No |Si No Si No Si No
¢, Considera Ud. que la institucién cuenta
con una estructura jerarquica bien X X X X APLICAR
definidos?
L ¢Considera Ud. que se aplican métodos o
Orgatnlzac!on del procedimientos establecidos en la ejecucion X X X X APLICAR
rabajo .
de las funciones?
;:' ¢Considera Ud. que las funciones y/o tareas
z de su puesto de trabajo estan de acorde con X X X X APLICAR
8 los requisitos para su desempefio?
> é ¢Considera Ud. que se establecen por area
% S y de forma periddicas el cumplimiento de X X X X APLICAR
< '5 Establecimiento | metas institucionales?
g a de metas ¢Considera Ud. que se proponen
Ol E cronograma de actividades por area para el X X X X APLICAR
é & cumplimiento de metas institucionales?
) ¢Considera Ud. que realiza su trabajo de
= forma organizada? X X X X APLICAR
8 ¢Ud. participa en la formulacion de objetivos
institucionales y en las funciones y/o tareas X X X X APLICAR
Eficiencia para su consecucion?
¢ Considera Ud. que trabaja como un equipo X X X X APLICAR
bien integrado?
g,Considerg Ud. que logra eficientemente las X X X X APLICAR
tareas designadas?




RELACION Y COOPERACION

Queja de
asuntos
laborales

¢Considera Ud. que toma en consideracion
la apreciacion de los compafieros frente a
problemas de comunicacion?

APLICAR

¢Cree Ud. que son consideradas los
cuestionamientos a la forma de trabajo
interno?

APLICAR

¢Considera Ud. que los canales de
comunicacion interna son adecuados?

APLICAR

Problemas del
trabajo

¢Considera Ud. que se buscan soluciones
inmediatas cuando alguien manifiesta un
problema en la realizacién de una tarea
designada?

APLICAR

¢Considera Ud. que el jefe inmediato
propone soluciones adecuadas frente a los
problemas que pueden surgir sin mediar
sanciones 0 amonestaciones, y sin antes
escuchar a los trabajadores?

APLICAR

IDENTIDAD

Habilidades
laborales

¢ Considera Ud. que existe
involucramiento de los trabajadores en
el desarrollo de la mision institucional?

APLICAR

¢Considera Ud. que los objetivos logrados
son compatibles con la visién y mision de la
institucion?

APLICAR

Propuestas
creativas

¢Ud. propone y/o plantea nuevas ideas,
métodos de desempefio de mis funciones?

APLICAR

¢Considera Ud. que se le permite aportar
ideas creativas para el desarrollo y creacion
de proyectos y/o sistemas para el
cumplimiento de las metas trazadas dentro
de su entorno de trabajo?

APLICAR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque
—2022”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de variable Satisfaccion Laboral.
3. TESISTA:

Abg. Ordinola Fernandez, Diana Lucia.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacién concreta y real de
la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 06 de noviembre del 2022.
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

“La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en la Municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque
—2022”

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario de variable Cultura Organizacional.
3. TESISTA:

Abg. Ordinola Fernandez, Diana Lucia.

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a validarlo teniendo en
cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger informacion concreta y real de
la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 06 de noviembre del 2022.
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“ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACONAL®

Chiclayo, 14 de octubre ¢de 2022

".-- <t :
e
RECEPCIONADGO
CARTA N 01-2022
s José Palacios Pinglo 05 BiC. 2022
rveve -
MUNICPALIDAD DISTRITAL DE PIMENTEL — CHICLAYO - LAMBAYEQUE mmmuesmrm
Presente. - ‘&’_“.“ - } :

ASUNTO: AUTORIZACION PARA EMPLEAR EL NOMBRE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PIMENTFI  COMN INSTITUCKIN NFENTRO DEI TITIHO DE M1 TRARAIND NE
INVESTIGACION.

Yo, DIANA LUCIA ORDINOLA FERNANDEZ, identificada con D.N.I. N°® 72248384, estudlante
del programa de MAESTRIA EN GESTION PUSLICA, de s Escuela de Posgrado de fa Universidad
César Vallejo; me es grato dirigirme a usted para saludarle cordisimente.

Mi persons solicita su autorizacidn para emplear &l nombre de ls MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PIMENTEL, como parte del titulo de mi trabaje de investigacian, ef mismo que se
denominara: "La satisfaccion laboral y le culturs organizacional en ls municipalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque - 2022°,

El objetivo principal de este trabsjo de investigadén es identificar cdmo se relacions la
satisfacdon laberal v I3 culturs orgenizacionsl de los trabaladores en fa municoalidad distrital de
Pimentel, Lambayeque, durante el afio 2022.

Agradeciendo la atenclén que brinde a la presents, agrovecho la oportunidad para
sxpresarfe mi consideracion y respeto.

Atentamente. —

D LUCIA ORDINOLA FERNANDEZ
D.N.1. 72248384
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUIS ALBERTO MURRIEL SANTOLALLA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "La satisfaccion laboral y la cultura organizacional en
la municipalidad distrital de Pimentel, Lambayeque — 2022", cuyo autor es ORDINOLA
FERNANDEZ DIANA LUCIA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
16.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen 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.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 12 de Enero del 2023
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