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RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion fue determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Oficina de Gestion de Riesgo de
Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022. Se desarroll6 bajo una
metodologia de tipo aplicada, de disefio no experimental de corte transversal, con
un enfoque cuantitativo, el nivel de investigacion fue descriptivo, la muestra estuvo
conformada por 35 trabajadores de la organizacion, la técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario debidamente validado. Se concluy6 que existe relacion
entre el clima y la satisfaccion laboral, siendo la relacion entre ambas variables
positivamente moderada con un Rho de Spearman de 0.654. Asi mismo, en la
prueba de hipétesis realizada, los resultados de la prueba de normalidad indicaron
que p=0,000 < a = 0.05; permitiendo aceptar la hipétesis de la investigacion — Hu:
Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Oficina

de Gestién de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacciéon laboral, autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the Disaster Risk Management Office
of a municipality in Ancash, 2022. It was developed under an applied methodology,
with a non-experimental design. transversal, with a quantitative approach, the level
of research was descriptive, the sample was made up of 35 workers of the
organization, the technique was the survey and the instrument was the duly
validated questionnaire. It was concluded that there is a relationship between
climate and job satisfaction, with the relationship between both variables being
positively moderate with a Spearman's Rho of 0.654. Likewise, in the hypothesis
test carried out, the results of the normality test indicated that p=0.000 < a = 0.05;
allowing us to accept the research hypothesis - H1: There is a relationship between
the organizational climate and job satisfaction in the Disaster Risk Management
Office of a municipality in Ancash, 2022.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, self-actualization, job

involvement, supervision.



I. INTRODUCCION

A nivel mundial, se percibe una crisis en la satisfaccion del personal que se
evidencia en algunos datos estadisticos. Por ejemplo, en Espafia, de acuerdo a uno
de los informes de la Oficina Europea de Estadistica (Eurostat), los trabajadores de
20 a 64 afios encabezan las estadisticas de insatisfaccion laboral, con un 24,4%
que es superior al promedio europeo (13,8%), debido principalmente a salarios no
equitativos, entorno laboral negativo, condiciones deficientes, entre otros (Cobee
Team, 2022). En el sector publico, ocurre una situacion algo similar: en un articulo
escrito por Sanz (2022) en la Revista Observatorio de RRHH, se menciona que la
tercera parte (31%) de funcionarios en todo el mundo no se sienten comprometidos
con su organizacion. Este dato muestra que en las instituciones publicas la

situacidon es menos favorable.

No obstante, la Universidad de Stanford, College London, Nottingham y el Banco
Mundial, llevada a cabo recientemente en 23 paises, revelaron que Colombia
supera a Brasil, Chile, Uruguay, EE.UU., Ucrania, Croacia, entre otros paises, en
los resultados de satisfaccion de sus servidores publicos, con un 93%, quienes
sefalaron estar satisfechos con su ambiente laboral. Una de las razones fue porque
perciben equidad en los salarios recibidos, debido a las politicas salariales
adoptadas por el gobierno. Rumania encabeza la lista, mientras que el Perld no
figura en este estudio. Si bien, los resultados reflejan resultados positivos en el
mundo, en el Perl se percibe una situacion poco alentadora, sobre todo en
instituciones municipales. En este sector, es muy comun la demora en los pagos al

personal, la burocracia institucional y la corrupcion. (Editorial EI Nuevo Siglo, 2022)

En ese contexto, se refleja su impacto en la satisfaccion laboral, las circunstancias
de trabajo y la falta de reconocimiento, tanto material y emocional, hacia sus logros.
De acuerdo a los resultados de un estudio nacional sobre el mercado laboral
realizado por el INEI en 2021, se descubrié que el 45% de los encuestados no
experimentan satisfaccion en su lugar de trabajo, atribuyendo esta insatisfaccion a
problemas en el ambiente laboral. Esto pone de manifiesto que la existencia de un
ambiente laboral adverso tiene consecuencias directas en la percepcion que tienen

los colaboradores con respecto a la satisfaccion, lo cual, tiene consecuencias



negativas en su rendimiento y obstaculiza el logro de los propdsitos establecidos.

(Instituto Nacional de Estadistica e Informéatica, 2021)

Por otra parte; dentro de la oficina de gestiébn de riesgo de desastres en una
municipalidad en Ancash se tiene como problematica la desigualdad de
oportunidades laborales con respecto a los colaboradores que tienen contrato CAS
y aquellos que ya son estables, este factor podria afectar el funcionamiento interno
de las instituciones publicas, generando insatisfaccion en los servidores publicos
ya que existen diferencias notables en cuanto a la remuneracién, horario laboral,
licencias y funciones dentro de su area de trabajo. En ese sentido; otra de las
problematicas es la falta de personal, el cual termina renunciando debido al mal
clima dentro del area, lo cual genera una sobrecarga de trabajo ocasionando la
insatisfaccion en los colaboradores, asi mismo, también existen conflictos y
tensiones entre los trabajadores lo cual es perjudicial ya que pueden desencadenar
problemas adicionales, de igual manera la falta de confianza y relaciones
interpersonales negativas terminan por afectar la ética y el rendimiento de todos los
colaboradores, otro de los problemas latentes es la comunicacién deficiente sin
oportunidad para la retroalimentacion lo cual es un enfoque obsoleto y restrictivo,
ya que la retroalimentacion es esencial para la mejora y el crecimiento de la
organizacion. La totalidad de colaboradores, deben sentirse comodos para
compartir sus ideas y preocupaciones, un ambiente laboral tenso y desconfiado
podria repercutir negativamente en la retencion de los trabajadores y la habilidad
de la organizacion para reclutar nuevos talentos. Todo ello logra afectar el ambiente
laboral, un problema importante que puede impactar significativamente en la

satisfaccion y el clima organizacional.

Frente a lo sefialado, se formula la siguiente interrogante ¢ Cual es la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Oficina de Gestién de Riesgo

de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022?

Este estudio tiene justificacion tedrica debido a que se pretende contrastar las
teorias acerca del clima de trabajo y su efecto en la satisfaccion de los
colaboradores con la realidad de la organizacion, considerando la importancia que
tienen estas variables para asegurar mejores desempefios en los trabajadores.

Asimismo, existe justificacion practica debido a que el estudio de ambas variables



permite generar informacion relevante respecto al estado del entorno empresarial
y el bienestar de los empleados publicos y las condiciones del entorno laboral que
afectan la satisfaccion en la organizacion, a fin de disefiar estrategias especificas
para aumentar el nivel de satisfaccion del personal. Por otra parte, esta
investigacion se justifica socialmente ya que, al pretender contribuir indirectamente
a la solucion del problema, beneficia tanto a los funcionarios como a los servidores
publicos de la oficina de gestion de riesgo de desastres de la municipalidad ademas
de los usuarios de la oficina, debido a que el estudio brinda informacion relevante
para las decisiones que se tomaran en busca de tener un ambiente laboral
adecuado, asi como la satisfaccion del personal, que afectara positivamente en la
labor que realizan los servidores publicos y al servicio de la oficina. Ademas, es
estudio tiene justificacion metodoldgica, porque contribuye con una metodologia
cientifica que puede ser replicado en futuras investigacion que se lleven a cabo

sobre las variables en diferentes instituciones.

En ese sentido, se establece como objetivo principal; determinar la relacién entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Oficina de Gestion de Riesgo
de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022. Los objetivos especificos que
se plantean seran: Determinar el nivel de la variable Clima organizacional en la
Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022;
Determinar el nivel de la variable Satisfaccion laboral en la Oficina de Gestion de
Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022; Determinar la relacion
entre la dimension autorrealizacion y la satisfaccion laboral; determinar la relacion
entre la dimensién involucramiento laboral y la satisfaccion laboral; determinar la
relacion entre la dimensién supervision y la satisfaccion laboral; determinar la
relacion entre la dimension comunicacién y la satisfaccion laboral; determinar la

relacion entre la dimension condiciones laborales y la satisfaccion laboral.

La hipédtesis de esta investigacion, se plantea que: Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Oficina de Gestion de Riesgo de
Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022. Asimismo, como hipotesis nula,
se plantea que: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Oficina de Gestién de Riesgo de Desastres de una municipalidad en
Ancash, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se efectud un estudio de los precedentes como parte del proceso de investigacion
de estudio que se han realizado en torno al clima organizacional (CO) y satisfaccién
laboral (SL) los cuales se presentan a continuacion:

A nivel internacional, el estudio realizado por Satorre (2022) se centré en la
investigacion de los tipos de CO y su relacion con el nivel de SL de los profesores
en organizaciones educativas de la Division de Albay. Con el propoésito de realizar
este estudio, se empled una encuesta descriptiva. Los hallazgos del estudio
indicaron que el clima en las instituciones estudiadas se caracteriza como abierto.
Ademas, los educadores expresaron un alto indice de satisfaccion con el ambiente
laboral, y un notable niumero de 90 docentes fueron calificados como muy
satisfechos. Sin embargo, el estudio también sefialé que la relacion entre el CO de

la institucion y el nivel de SL de los docentes es de caracter débil.

El estudio realizado por Osmani et al. (2022) optd por un enfoque sobre la relacion
entre las variables, en los colaboradores de organizaciones en la Republica de
Kosovo. Esta investigacion se realizé utilizando una metodologia cuantitativa de
correlacion, en la que se encuesto6 a un total de 200 empleados. Los resultados del
estudio demostraron que existe influencia positiva y considerable del CO en las
condiciones laborales y el nivel de SL de los empleados. Ademas, los autores
observaron que la opinién de los empleados en el sector manufacturero en lo que
respecta al CO no diferia significativamente de la opinidon de los colaboradores en
el sector de servicios. En resumen, el estudio resalta la importancia del CO en la
SL de los empleados y muestra que esta influencia es relevante en una variedad
de sectores laborales en Kosovo.

Asi mismo, Toshio et al. (2021) llevaron a cabo un estudio que tuvo como objetivo
relacionar el CO y el indice de SL de los servidores de salud en un hospital. Fue un
estudio transversal, cuantitativo, con una muestra compuesta por 226 profesionales
de salud de la institucion, y se aplicaron cuestionarios. Los autores concluyeron que
el vinculo entre la SL de los colaboradores y el CO es directa significativa y se
relaciona con la experiencia individual del colaborador. Esto significa que, si el CO

es mejor calificado, el grado de SL del colaborador ser4 mas alto.



Por otro lado, se encontré el estudio realizado por Del Angel et al. (2020) el cual se
centré en evaluar la conexion entre el CO y el indice de SL de los colaboradores de
la institucion de sector salud, se empled un disefio de estudio transversal de
correlacion y se recopil6 informacion de 182 colaboradores. Los resultados de este
estudio revelaron varias conclusiones notables. En primer lugar, se encontré que
mas de la mitad de los colaboradores calificaron el CO como deficiente (56%). Sin
embargo, la SL en este grupo fue alta (40.7%) y muy alta (46.2%). Ademas, el
estudio evidencia una correlacion directa y con un nivel bajo pero considerable
entre las variables, con un valor de correlacién de 0.205 y 0.05 de significancia. En
conclusién, aunque la relacion entre el CO y la SL es débil, es estadisticamente

significativa.

Asimismo, se encontré el estudio llevado a cabo por Pedraza (2020) quien tuvo
como finalidad establecer la relacion entre el CO y la SL. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, correlacional, de corte transversal. En esta investigacion la muestra
consistié en 80 colaboradores. Los hallazgos de este estudio fueron identificar cinco
dimensiones que influyen en el ambiente de trabajo. Por otro lado, se observo que
tres de las cinco dimensiones del CO se relacionaban positivamente y de manera
considerable con la SL de los colaboradores. En resumen, este analisis resalta la
relevancia de comprender cémo diversas dimensiones del ambiente de trabajo
influyen en la satisfaccion de los colaboradores. Al identificar las dimensiones
especificas que estan relacionadas de manera positiva con la satisfaccion, las
organizaciones pueden tomar medidas para mejorar estas areas y, en ultima

instancia, promover un CO mas satisfactorio y productivo para sus colaboradores.

Por otro lado, se presenta la investigacion de Araya y Medina (2019) quien se
propuso relacionar la SL y el CO percibido por el personal en instituciones publicas
de salud en Chile. Esta investigacion fue aplicada-transeccional, en donde se
trabajé con 110, quienes participaron de una encuesta. Se evidencio que la
satisfaccion de los servidores publicos fue regular (promedio de 3,32 de 5 puntos)
mientras que el clima laboral fue también regular (promedio de 3,45 de 5 puntos).
El vinculo encontrado fue directo significativo entre las variables, con un valor de
0,636 y una significancia menor a 0,001, por lo que se demuestra que, a mejor clima

laboral percibido, el personal se encontrara mas satisfecho.



En un estudio realizado por Montoya et al. (2019) el cual fue llevado a cabo con el
propésito de investigar la relacion entre la SL y el CO en docentes y personal
administrativo de un organismo de educacion superior. La muestra de la
investigacion incluyé a 166 empleados, tuvo una metodologia con enfoque
cuantitativo de disefio transversal. Los resultados fueron los siguientes, la mayoria
de los colaboradores (92.1%) informaron sentirse satisfechos en su trabajo. Dentro
de este grupo, un porcentaje significativo se sentia bastante satisfecho (50.6%),
seguido por aquellos que se sentian algo satisfechos (30.7%) y los que estaban
muy satisfechos (10.8%). En relacion al clima organizacional, la mayoria de los
encuestados (73.5%) percibio un alto indice de CL, un porcentaje menor consideré
que el clima era de nivel medio (22.9%), y solo una minoria evalué el clima laboral

como muy alto (1.8%).

A nivel nacional, Amasifen et al. (2022) se centraron en investigar la influencia del
CO en el nivel de SL de los servidores publicos en una institucién municipal. El
estudio se caracterizdé por su enfoque basico y se llevé a cabo utilizando una
metodologia cuantitativa, con un disefio correlacional - transversal. Como muestra
se consider6 a 174 trabajadores publicos de la organizacion. Los resultados del
estudio revelaron que el CO ejerce una influencia positiva significativa, pero de
caracter débil en la SL. Esto se evidencio a través de un valor de correlacion de
0.373 y un nivel de significacion menor a 0.05. En otras palabras, aunque la
conexién entre el CO y la SL de los colaboradores es considerable, esta relacion
es débil, lo que indica que otros factores pueden estar influyendo en la SL de los

servidores publicos en la institucion municipal.

También se encontro el estudio de Davila et al. (2021) su finalidad fue analizar la
correlacién entre el CO y la SL de los miembros en una institucién en Peru. Este
estudio tuvo un enfoque cuantitativo y se utilizé un disefio aplicado de corte
transversal — correlacional, con una muestra de 316 colaboradores. Los resultados
del estudio destacaron que la mayoria de los colaboradores calificaron el clima de
trabajo como regular (71.20%), y, de manera similar, la satisfaccion fue calificada
como "regular" (80.70%). Con una correlacion igual a 0.559 y un indice de

significancia menor a 0.05.



Por otro lado, Ruiz (2021) realiz6 un estudio sobre el vinculo entre el CO con la SL
de los colaboradores de una subgerencia de una municipalidad en Trujillo, siendo
este estudio cuantitativo, de correlacion, observacional y transeccional. Se
encuesté a 26 trabajadores de la institucion municipal. El autor encontré un fuerte
vinculo estadistico entre ambas variables con un valor de 0,732 y un sig. igual a
0,000, Esto indica que el CO estéa estrechamente relacionado de forma significativa

con el indice de SL que los miembros de la organizacion evaluada tienen.

De igual manera, Cabrera (2019) realizd una investigacion cuya finalidad fue
analizar el clima laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores en un
organismo publico en Peru. Se empleo la escala de clima organizacional para medir
el ambiente en la organizacion. Los resultados del estudio revelaron que la
puntuacion promedio del entorno laboral de los empleados en la institucion publica
peruana fue de 183.20. Esta puntuacion sugiere un clima organizacional favorable,
lo que implica que los colaboradores perciben que el CO es positivo. En cuanto a
la SL, los resultados indicaron que la puntuacién promedio de SL entre miembros
de la institucion fue de 33.35. Esta puntuacion se interpreta como un nivel de
satisfaccion moderado. En resumen, el estudio destaca que, en la institucion, existe

un CO favorable y un nivel de SL moderado entre los empleados.

Por otro lado, Fernandez y Escobar (2018) llevaron a cabo una investigacion con el
fin de determinar la relacién entre el CO y la SL de los colaboradores de una
municipalidad en Huancavelica, siendo este estudio aplicado, de alcance relacional
y observacional, basado en la metodologia inductiva-deductiva, en donde se
encuestaron a 120 colaboradores de la institucibon municipal. Los autores
concluyeron que el ambiente laboral se vincula positivamente y en una intensidad
regular con la satisfaccion de los colaboradores, con un R = 0,600, y un sig. menor

a 0,05, siendo esta asociacion estadisticamente significativa.

A nivel local se encontr6é el estudio de Ascoy y Espinola (2022), se enfoco en
examinar la relacion entre el CO y la SL de los empleados en una municipalidad,
siendo un estudio de tipo aplicada, no experimental, transversal — correlacional.
Como resultados a esta investigacion se obtuvo que existe relacién considerable

entre el CO y la SL de los empleados. Con una rho de Spearman de 0.335 y



significancia de .001. Concluyendo que, si existe relacion entre CO y SL, debido a

la buena comunicacion en la entidad.

También se encontro el estudio de Carrillo y Rosales (2022) quienes tuvieron como
finalidad de su investigacion determinar la correlacion de CO y SL en los
empleados, su metodologia fue no experimental con un disefio de correlacion.
Obteniendo como resultados que el porcentaje de los trabajadores que indicaron
que rara vez experimentan un clima organizacional positivo fue de 63%, mientras
que el 17% menciond que casi siempre es favorable. Con respecto a la satisfaccion
en el trabajo, el 57% de los empleados que participaron en la encuesta sefalaron
gue casi hunca la experimentan, en contraste con el 6% que menciond que casi
siempre o0 siempre la experimentan. En resumen, se observd que este estudio
revela una correlacion entre las dos variables de 0.827, lo cual sugiere que el 59%

de la SL esta relacionada con la variable del CO.

Castafneda y Gavidia (2022) tenia como finalidad identificar la relacion entre el CO
y la SL de los empleados. Se utilizé un disefio no experimental, correlacional, los
resultados del estudio mostraron un coeficiente de correlacién de 0.34 este valor
evidencia una relacion positiva, entre el CO y la SL de los empleados; en otras
palabras, cuando el CO mejora, la SL tiende a aumentar. Esto indica que la
percepcion de un buen clima laboral esta vinculada a una mayor satisfaccién en el
trabajo, esto puede repercutir de una manera significativa en la gestion de RRHH y
el bienestar de los colaboradores. En resumen, esta investigacion confirma que el
CO vy la SL estan relacionados de manera positiva, aunque la relacién es de

intensidad baja.

Hualcas (2021) que se efectud con la finalidad de analizar la incidencia que tiene el
CO en la SL de los colaboradores en una organizacién de hidrocarburo en
Chimbote. Este estudio fue de alcance correlacional observacional, fueron
encuestados 36 trabajadores de la organizacién. El autor tuvo como conclusién que
se evidencia una influencia directa media y significativa del CO en la SL de los
colaboradores de la organizacion estudiada, con un 0,624 y un significativo menor
a 0,05.

Por otro parte, los autores Azafa y Mozo (2019) desarrollaron un estudio que tuvo

como objetivo determinar la relacion existente entre el CO y la SL de todos los



empleados en la compafiia Seda Chimbote S.A. En la metodologia empleada tuvo
un alcance descriptivo correlacional con el fin de cuantificar los resultados. La
muestra consistié en 90 empleados. Los resultados evidencian que las variables
estan relacionadas de manera significativa con 0.698 y una significancia de 0.000,
esta relacion se determind por medio del uso de la prueba estadistica de Spearman.
La conclusion fue que las variables son importantes para toda organizacion porque
estan directamente relacionados con los colaboradores de cualquier area. Esto
subraya la importancia de crear un CO positivo y saludable que promueva la SL de

los empleados.

Como parte de la fundamentacion teoria de las variables, se define todo lo
relacionado con las variables estudiadas; en ese sentido, se han considerado
algunos autores principales para definirlas. Respecto al clima organizacional,
Otrebski (2022) senala que la definicion mas utilizada por los autores se refiere a
gue este concepto incorpora una serie de componentes medibles de un entorno
laboral, que son percibidos por los individuos que interactian y laboran dentro del
ambiente, lo que afecta su motivacibn y comportamiento, considerando como
aspecto fundamental la comunicacién, por ello las organizaciones y empresas que
deseen mejorar la satisfaccion laboral de sus empleados deben prestar atencion a
la calidad de la comunicacion en el lugar de trabajo y garantizar que sea efectiva y
abierta. La inversion en mejorar la comunicacion puede tener beneficios
significativos en términos de retencion de talento, rendimiento y bienestar de los

empleados.

Segun Contreras y Matheson (1984) el clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que laboran en ese medio ambiente, tiene
repercusiones en el comportamiento laboral. El clima es una variable interviniente,
gue media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual, que determinan diferentes medidas de efectividad, estas caracteristicas
de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo; se diferencian de

una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de la empresa.

Con respecto al clima organizacional Moran et al. (2021) el clima organizacional,

esta asociado a la meteorologia, que extrapolado a las organizaciones sugiere un



conjunto de caracteristicas o elementos atmosféricos especificos y que, referidos
al clima organizacional, se interpretan como una serie de elementos que identifican

el conjunto de practicas y procedimientos que se ejecutan en una organizacion.

El clima organizacional se conceptualiza comUnmente como un constructo
complejo, que abarca una variedad de caracteristicas en el entorno laboral. Estas
caracteristicas son percibidas por los empleados, y la importancia que asignan a
estos aspectos organizativos impacta directamente en su conducta dentro de la
institucion. (Fajardo et al. 2023)

La satisfaccion laboral, es un factor primordial en la administracion de los recursos
humanos, se relaciona con la felicidad y el contento que experimentan los
empleados en su trabajo y entorno. Su importancia radica en sus multiples
beneficios; primero, la satisfaccion impulsa el compromiso, haciendo que los
empleados se entreguen mas a sus tareas y a los objetivos de la empresa. Esto
conlleva a una motivacion incrementada y un rendimiento laboral mas robusto.
Asimismo, empleados contentos tienden a ser mas eficaces, lo que implica una
mejora en la calidad de los productos o servicios. También reduce la rotacion de
personal, ahorrando costos y promoviendo un clima organizacional mas
colaborativo, con menos conflictos, pero no termina ahi ya que la satisfaccion
laboral mejora el bienestar general de los colaboradores, reduciendo el estrés y
mejorando estado de salud, es por este motivo que para mantenerla alta, las
organizaciones deben considerar factores como salarios, desarrollo profesional,
reconocimiento, cultura empresarial, equilibrio entre trabajo y vida personal, y una
comunicacién efectiva recordando que la satisfaccién es dinamica; las empresas
deben estar atentas a las necesidades de sus empleados para crear un entorno
laboral saludable y productivo. (Gamboa 2010)

La importancia de la satisfaccion laboral para las organizaciones es significativa,
dado que investigaciones empiricas respaldan la existencia de una conexion directa
con los resultados organizativos y, de manera implicita, con el rendimiento
financiero. Los costos asociados al ausentismo y la rotacion de personal exceden
los beneficios econdmicos y sociales. (Herrera et al. 2023)

La satisfaccién laboral se describe como una emocién positiva y relativamente

constante hacia la labor desempefiada, representando la actitud que surge y se
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manifiesta a partir de las vivencias en el entorno laboral. En lineas generales, se
concibe la satisfaccion como una percepcion vinculada a la experiencia laboral.
(Castafieda y Sanchez 2022)

Segun Calderon et al. (2023) la satisfaccion laboral se puede definir como la
sensacion que experimenta una persona al alcanzar un equilibrio entre una o varias
necesidades. Surge como resultado de interacciones diversas entre el individuo,
los trabajadores que brindan el servicio y el entorno, es decir, representa lo que la
persona busca en su trabajo y lo que efectivamente obtiene de él.

Por su lado, Chiang et al. (2021) sefialaron que, en la actualidad, el clima de la
organizaciéon constituye un concepto muy relevante porque contribuye al
mejoramiento del entorno del colaborador, por lo tanto, se podria decir que el clima
es un factor indispensable en el crecimiento organizacional. Asi mismo, manifiesta
gue cuando los empleados tienen la oportunidad de desarrollarse y alcanzar su
maximo potencial en el trabajo, esto tiende a aumentar su satisfaccion laboral.
Sentir que su trabajo es significativo y que estan progresando en sus carreras suele
llevar a un mayor grado de satisfaccion en el trabajo.

El ambiente de trabajo es un componente crucial para comprender la vivencia de
los trabajadores en una organizacion. Puede considerarse como el latido emocional
de la empresa, representando la vision conjunta de los empleados acerca de su
ambiente de trabajo, debido a que un ambiente laboral positivo se distingue por la
sensacion de los trabajadores de ser apreciados, estimulados y comprometidos, en
este tipo de entorno, la productividad tiende a ser alta, ya que los trabajadores estan
dispuestos a dar lo mejor de si mismos, se sienten realizados y tienen un sentido
de proposito en su trabajo. En contraste, un clima negativo puede ser perjudicial.
Cuando los empleados experimentan un ambiente laboral poco saludable, lleno de
tensiones, falta de reconocimiento o desconfianza, es mas probable que se sientan
desmotivados, estresados y desvinculados de la empresa. Esto puede llevar a una
disminucioén en la productividad, un aumento en el ausentismo y una mayor rotacion

de personal, lo que a su vez genera costos y desafios adicionales. (Segredo 2023)

Suhendro y Saragih (2021) conceptualizé el clima organizacional como una serie
de peculiaridades y particularidades que define a una organizacion y que permite

diferenciarla con otras organizaciones, ademas proporcionar condiciones laborales
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adecuadas, que incluyan un entorno seguro y cémodo, una carga de trabajo
equilibrada, compensacion justa y beneficios, es esencial para fomentar la
satisfaccion de los empleados; mientras que Toshio, et al. (2021) plantean el
concepto de clima organizacional como los valores atribuidos por el individuo en
relacion con las practicas y comportamientos experimentados en las empresas. En
cierto sentido, el clima describe como los colaboradores perciben el entorno de
trabajo. Esto coincide con Banureka et al. (2021) quienes lo definieron como la
valoracion que realizan los colaboradores en relacion al ambiente de una empresa

y especificamente al ambiente laboral interno.

Ahora bien, Jeung y Chang (2021) sefialan que, si la organizacion cuenta con un
ambiente laboral basado en la cooperacién entre sus integrantes, podra apaciguar
los aspectos negativos que pueda poseer. Asimismo, contar con un ambiente de
trabajo positivo es posible gracias a las acciones gque se realicen internamente para
mitigar el estrés de los colaboradores y las condiciones de insatisfaccion. En ese
sentido, Demircioglu (2021) sostiene que un clima adecuado puede ser una
herramienta importante para aumentar el nivel de satisfaccion y el compromiso en
las personas que integran a la organizacién, mientras que, de acuerdo a Nursalam
et al. (2017) nos indican que un clima organizacional propicio es importante para

mejorar la satisfaccién laboral.

Asimismo, Khun, et al. (2021) sefialaron que las circunstancias de la empresa, el
clima en el trabajo, afectan principalmente la personalidad, la conducta y la actitud
del individuo. Los empleados involucrados tienden a experimentar un mayor sentido
de propoésito y significado en su trabajo, un sentido de pertenencia, mayor
motivacion y productividad, relaciones laborales positivas, oportunidades de
desarrollo profesional y una mayor retencion de talento, lo que en conjunto

contribuye a su satisfaccion en el trabajo.

Es por ello que Syaifuddin (2017) menciona que, para mejor desempefio de los
colaboradores, se debe crear un ambiente de trabajo propicio y del agrado de cada
uno de ellos, por lo que se puede decir que un clima organizacional favorable es
basicamente un derecho de los colaboradores, también la presencia de
supervisores es importante debido a que pueden brindar apoyo y oportunidades de

desarrollo a sus empleados. Esto incluye proporcionar retroalimentacion
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constructiva, ofrecer capacitacion y ayudar en el crecimiento profesional. Un
supervisor que respalda el crecimiento de sus empleados tiende a aumentar su

satisfaccion laboral.

En cuanto a las dimensiones del ambiente organizacional, Obregén (2020) sefiald
gue existen nueve componentes que permiten interpretar el clima de trabajo de una
organizacion y que se asocian a diversos aspectos de la misma, basados en la
postura de Litwin y Stinger de 1968, siendo estas: la estructura organizacional, la
responsabilidad laboral, los incentivos, los desafios en el trabajo, las
interrelaciones, el trabajo cooperativo, los patrones o pautas de comportamiento, el

manejo de conflictos y la identificacion del colaborador.

Por su lado, Otrebski (2022) mencioné que el clima organizacional comprende seis
dimensiones: flexibilidad; responsabilidad; normas de trabajo; recompensas;
claridad (comprensibilidad) de la mision y los procedimientos; y compromiso del
equipo, mientras que Del Angel et al. (2020) sostuvo que el clima de la organizacion
esta compuesta por las siguientes dimensiones: interrelaciones entre compafieros
de trabajo, estilo de liderazgo y supervision, integracién, compensaciones
econdémicas y no econOmicas, recursos disponibles, buena gestion, sistema de

valores, entre otros.

Es interesante observar la diversidad de dimensiones que se han propuesto para
evaluar el ambiente de trabajo y el clima laboral en estudios diferentes. Tanto
Syaifuddin (2017); y Palma (2004) han identificado y definido dimensiones clave
gue consideran esenciales para comprender el ambiente laboral en una empresa.
Syaifuddin menciona dimensiones como la autonomia y flexibilidad, confianza y
apertura, simpatia y apoyo, honestidad y respeto, claridad de obijetivos, trabajo
arriesgado y crecimiento personal. Estas dimensiones abordan aspectos como la
libertad para tomar decisiones, la calidad de las relaciones interpersonales, la
transparencia en la comunicacion y la oportunidad de crecimiento en el ambito
personal y laboral. Por otro lado, Palma propone una escala de clima laboral que
se compone de cinco dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. Estas dimensiones se centran
en aspectos como el sentido de logro personal, el compromiso con el trabajo, la

calidad de la supervision y el liderazgo, la comunicacion en la organizacion y las
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condiciones fisicas de trabajo. La eleccion de dimensiones especificas para evaluar
el clima laboral puede variar segun el enfoque de cada estudio y los objetivos de la
investigacion. Sin embargo, en general, todas estas dimensiones buscan
proporcionar una comprension mas completa y detallada de como se siente y se
desempeiria el personal en su entorno laboral. Esto puede resultar beneficioso tanto
en la administracion de personal como en la toma de decisiones destinadas a

mejorar el ambiente laboral y la satisfaccién de los empleados en una organizacion.

En lo que respecta a las teorias que sustentan el clima organizacional, es posible
mencionar la de Likert (1968) la cual sefiala que el comportamiento del colaborador
va a depender de manera directa de la forma como se gestionan las condiciones
de la organizacién; en ese sentido, se puede decir el comportamiento del
colaborador depende de la forma como este percibe estas condiciones. Likert
considera que existen variables causales, variables intermedias y variables
consecuencias que van a definir las caracteristicas particulares de cada

organizacion y que inciden en la forma como los colaboradores perciben el clima.

Ahora bien, con respecto a la variable satisfaccion organizacional, Judge et al.
(2017) senalaron que esta ha sido una de las variables mas estudiadas del siglo
XX dentro de la gerencia del talento humano, y uno de los motivos trascendentes
para estudiar esta variable es justamente con el propdsito de comprender su vinculo
con variables de importancia como el trabajo eficiente, el compromiso de los

colaboradores, el ausentismo laboral, la rotacién del personal o el desempefio.

Existen diversas definiciones sobre satisfaccién laboral. Chiang et al. (2021)
sefialan que, en términos generales, la mayoria de autores concuerdan al decir que
la satisfaccion laboral comprende distintos estados emocionales manifestados en
los colaboradores, como consecuencia de los momentos vividos en su dia a dia
tanto como individuo como integrante de la organizacion, que va a generar en ellos
experiencias placenteras o decepcionantes. Asimismo, Suhendro y Saragih (2021)
definen la satisfaccion laboral como un estado de placer y emocion que se genera
de las valoraciones que el colaborador tiene del logro en el trabajo o de los valores

alcanzables del trabajo de uno.

Por otro lado, Palma (2009) considera que la satisfaccion en el trabajo es la

manifestacion emocional del colaborador segun la percepcion que tiene del entorno
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de trabajo y de las situaciones que ocurren dentro de la organizacion, a las cuales
se debe enfrentar. Segun esta autora, la satisfaccion en el trabajo es el sentimiento
de bienestar que el colaborador percibe y experimenta dentro de la organizacion,
lo que influye en su deseo de esforzarse mas y cumplir con sus objetivos personales
y organizacionales. Es por ello que, tal como lo menciona Wynn (2019), la

satisfaccion tiene un rol fundamental en el desempefio de la organizacion.

Respecto a las dimensiones de la satisfaccion del trabajador, Syaifuddin (2017), en
su estudio, sugiere las siguientes: (1) el atractivo del trabajo realizado por los
trabajadores, (2) el monto de la compensacion recibida por los trabajadores, (3) la
oportunidad de promocion, (4) la capacidad del lider para brindar asistencia técnica,
apoyo emocional y apoyo entre pares. Por otro lado, Garcia (2009) sefala: (1) la
estructura de la organizacion; (2) la naturaleza del puesto; (3) el marco normativo y
la cultura organizacional; (4) las remuneraciones e incentivos; (5) las condiciones

materiales y fisicas laborales; y (6) las condiciones de bienestar y seguridad.

Asimismo, Del Angel et al. (2020) sefial6 que la satisfaccion en el trabajo esta
conformada por las dimensiones: satisfaccion vinculada a la supervision, al entorno
de trabajo, las compensaciones recibidas, la cohesién y la satisfaccion intrinseca
en el trabajo. Callaghan y Coldwell (2014) agrega que la insatisfaccion laboral
puede ser relativamente un indicador importante de que la organizaciéon no esta
haciendo bien las cosas. Por su lado, Palma (2009) en su Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SP, plantea siete dimensiones: condiciones materiales y/o fisicas,
beneficios econdmicos, politicas y normas organizacionales, relaciones

interpersonales, desarrollo personal, rendimiento y relacién con el jefe.

En cuanto a las teorias que sustentan la satisfaccion laboral, Ruiz (2018) menciona
que la teoria de Herzberg, quien planted la perspectiva de los dos factores que tuvo
una gran influencia en el estudio de la satisfaccién del colaborador, en donde
considera gue los colaboradores se comportan y se sienten satisfechos de acuerdo
a dos dimensiones 0 componentes que generan satisfaccion o insatisfaccion: (1)
factores motivadores, en donde se encuentran el significado del puesto de trabajo,
el reconocimiento que se le da al trabajador por su labor, las probabilidades de
desarrollo profesional y personal, la satisfaccién de lograr los objetivos y tener buen

rendimiento; y (2) los factores de higiene, en donde se encuentran el ambiente de
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trabajo, las remuneraciones, la disponibilidad de recursos, el estilo de liderazgo, las
relaciones interpersonales con el superior y con los compafieros de trabajo, el estilo

de gerencia, a entre otros.

Otra teoria es la de la pirdmide de Maslow (1943) la cual establece 5 necesidades
gue poseen las personas, siendo la primera de ellas las necesidades basicas de la
fisiologia humana, las de seguridad, las de socializacion, las de autoestima y la de
crecimiento personal y profesional. Segun como las necesidades de nivel inferior
se satisfagan, el ser humano buscara satisfacer las de niveles superiores, es por
ello que, a medida que sube de nivel en la piramide, ira percibiendo mayor
satisfaccion. La organizacion es un medio para que el colaborador vaya cumpliendo

esas necesidades.

Finalmente, se tiene la reconocida teoria de las tres necesidades formuladas por
McClelland (1961) siendo estas las siguientes: (1) necesidad de alcanzar logros, en
donde el colaborador estara satisfecho siempre y cuando pueda lograr el éxito y
alcanzar los objetivos en sus tareas otorgadas; (2) necesidad de tener poder, en
donde el colaborador busca satisfacer su necesidad de influencia sobre las demas
personas y el reconocimiento que éstas tengan sobre su posicion, competencias y
su trabajo; y (3) necesidad de aceptacion y relacionamiento, en donde el
colaborador tiene la necesidad de satisfacer el deseo de interrelacionarse con otras
personas en el trabajo.
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lll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El presente estudio fue de tipo aplicada, dado que su objetivo principal fue
determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash
Siguiendo la definicibn de Baena (2014) la investigacion aplicada aborda
situaciones especificas que demandan respuestas inmediatas a problemas

concretos.
3.1.2. Disefio de investigacion

Este estudio cont6 con un disefio no experimental, debido a que no hubo ninguin
intento por modificar o mejorar alguna de las variables, en su lugar, pretendid
conocer la realidad objetiva tal y como se muestra en su ambiente real, (Hernandez
y Mendoza, 2018). Para Vara (2017) indica que se conoce como alcance de corte
transversal cuando la recopilacion de datos es en un determinado momento y lugar;
en ese sentido el estudio fue transversal porque se recolectaron los datos en un

solo momento.

El enfoque tiene una naturaleza cuantitativa, dado que se focaliz6 en la recoleccion
y andlisis de datos expresados en términos numéricos, especificamente en
términos de valores porcentuales relacionados con los aspectos problematicos que
se estudiaron. Este enfoque fue respaldado por Hernandez et al. (2014) quienes
argumentaron que los métodos cuantitativos son apropiados para investigaciones
que se dedican arecolectar y analizar datos con el fin de convertirlos en informacion
que pueda utilizarse para abordar las preguntas planteadas y poner a prueba las
hipbtesis previas.

Este estudio fue correlacional, ya que se enfoc6 en evaluar la medida de relacién
entre las variables del estudio. De acuerdo con Bernardo et al. (2019) afirman que
un estudio correlacional se encarga de medir dos variables y establecer una
relacion entre ellas sin necesidad de que intervengan otras para obtener

conclusiones importantes.
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El estudio fue descriptivo porque busca determinar las caracteristicas, personas
para someterse a un analisis. (Hernandez 2003). La investigacion fue descriptiva

porque se observé y se detalld la problematica de las variables.

Vi

|
N

2

D nde:

M: Trabajadores de la municipalidad de Ancash

V1: Variable 1

V2: Variable 2

r: Correlacion entre variables

3.2.Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Organizacional

e Definicién conceptual

El ambiente organizacional comprendi6 una serie de componentes medibles de un
entorno laboral, que fueron percibidos por los individuos que interactuaron y

laboraron dentro del ambiente, lo que afecté su motivacién y comportamiento
(Otrebski, 2022).

e Definicion operacional

La variable fue medida por medio de un cuestionario el cual contenia 50 items, que
estuvo dividida en cinco dimensiones (autorrealizaciéon, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales), ademas las respuestas se

registraron utilizando una escala de tipo Likert.
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e Indicadores

Son las posibilidades de desarrollo personal, posibilidades de desarrollo
profesional, identificacion con los valores organizacionales, compromiso,
percepcion de la supervision, apoyo del superior, orientacion del superior hacia las
tareas, grado de fluidez de la comunicacion, claridad de la comunicacién, grado de
coherencia y precision de la informacion, disponibilidad de recursos econdmicos, y
disponibilidad de recursos materiales.

e Escala de medicion: Ordinal

Variable 2: Satisfaccion Laboral
e Definicion conceptual:

La satisfaccion laboral comprende una serie de estados emocionales que se
manifiesta en los colaboradores, como consecuencia de los momentos vividos en
su dia a dia tanto como individuo como integrante de la organizacion, que va a

generar en ellos experiencias placenteras o decepcionantes (Chiang et al. 2021).
e Definicion operacional:

Fue medido a través de un cuestionario el cual contenia 36 items y cuyas
dimensiones fueron: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,

desemperio de tareas, y relacion con la autoridad.
e Indicadores:

La variable fue medida por los siguientes indicadores: distribucion fisica del
ambiente de trabajo, ambiente de trabajo confortable y comodo, conformidad con
el sueldo, expectativas econémicas, trato laboral recibido, grado de exigencia en el
trabajo, horario de trabajo, ambiente creado en el trabajo, relaciones con los
compairieros de trabajo, solidaridad en el trabajo, significado que tiene el trabajo,
posibilidad de desarrollo personal, agrado por el trabajo, logros obtenidos, valor del
trabajo, agrado por las tareas, relaciones con el jefe, disposicion del jefe, y

valoracion del jefe sobre mi trabajo.

e Escalade medicién: Ordinal
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3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de andlisis
3.3.1. Poblacion

La poblacion objeto de estudio incluy6 a todos los individuos, documentos u objetos
de quienes se busco tener informacion y se pretendié estudiar los elementos que
constituyen la poblacién de estudio regularmente poseen las mismas o similares
caracteristicas (Hernandez y Mendoza, 2018). En esta investigacion, la poblacion
comprendio la totalidad de servidores publicos de la oficina de gestion de riesgo de
desastres de una municipalidad en Ancash, siendo un total de 35 colaboradores,
en donde 8 de ellos son trabajadores netamente administrativos y 27 trabajadores
administrativos que también realizan labores de supervision, siendo trabajadores

permanentes de la institucion, algunos de ellos con muchos afios laborando.

e Criterios de inclusién: Son los empleados administrativos y de campo de la
oficina mencionada, quienes son servidores publicos que tienen una antigiedad
en la institucion minima de 1 afio.

e Criterios de exclusion: No se tomd en cuenta a los trabajadores de otras
oficinas de la institucion municipal diferentes a la oficina de gestién de riesgo de
desastres.

3.3.2. Muestra

La muestra utilizada en la investigacién constituyé un fragmento de la poblacién
que el investigador pudo seleccionar para obtener la informacién pertinente al
propdsito de investigacion. El investigador suele seleccionar una muestra cuando
la poblacién es demasiado grande, pero no siempre es necesario (Bernal, 2016).
En el caso de este estudio, como se traté de una poblacidén pequefia, se trabajé con

la totalidad de ella: 35 servidores publicos, por lo tanto, no se extrajo muestra.
3.3.3. Muestreo

El muestreo constituye un mecanismo de seleccion de los casos de la muestra
segun las dimensiones de la poblacién a estudiar, es decir, se seleccionara N casos
de la poblacion para ser considerados como muestra (Herndndez y Mendoza,
2018). En este caso no se aplicd ninguna técnica de muestreo o seleccion de

muestra.
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3.3.4. Unidad de anélisis
Fueron todos los empleados publicos que integran la poblacion.
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Arias (2006) las técnicas de recopilacién de datos representan diversas
modalidades o métodos para adquirir la informacién. Se destaca que hay multiples
enfoques disponibles para los investigadores, lo que les brinda flexibilidad para
elegir las mas adecuadas segun el contexto y los objetivos de su estudio. La
seleccion y aplicacién apropiada de estas técnicas fueron fundamentales para
garantizar la calidad y la validez de los datos recopilados en la investigacion,

optando asi por utilizar la encuesta.

De igual manera, Arias (2006) indica que los instrumentos pueden abarcar desde
cuestionarios y encuestas hasta dispositivos de medicion y sistemas de
almacenamiento de datos. Su rol fundamental es facilitar el proceso de recoleccion
de datos, garantizando la precision y confiabilidad de la informacién recopilada, lo
que es esencial para la investigacion y la toma de decisiones informadas, por ello

se utilizé el cuestionario.
3.5.Procedimientos

Para abordar en detalle la identificacién de la problematica, se comenz6 con una
observacion inicial en la municipalidad ubicada en el distrito de Chimbote. Luego,
se procedi6 a la creacidon de encuestas como parte del proceso de investigacion.
Los resultados de estas encuestas se compararon con la informacion
proporcionada por algunos empleados acerca de los desafios que afectan a la
empresa, entre los cuales se destacaron el CL y la SL. Esta informacion sirvié de
base para la formulacion del problema de investigacion.

Una vez que se identifico el problema, se utilizo el instrumento para recopilar datos
gue previamente se habia disefiado en base a la informacién recopilada. Ademas,
se asegurd que la recopilacibn de datos se realizara de forma anonima.
Posteriormente, se obtuvo la autorizacion para publicar los resultados en la

plataforma digital de la Universidad una vez que se hubiera completado el estudio.

Los resultados obtenidos se utilizaron como parte de las recomendaciones que

buscaron implementar para abordar de manera parcial o total el problema
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analizado. Todos estos resultados se procesaron utilizando el software estadistico

SPSS con el objetivo de obtener informacion precisa y fiable.
3.6.Método de anélisis de datos.

La estadistica descriptiva fue de utilidad en la recopilacién de datos al permitir su
organizacion, andlisis e interpretacion de una manera agil y sencilla, especialmente

para la creacion de graficos y tablas descriptivas.

Ademas, en cuanto a la estadistica inferencial, se empled la prueba de Rho de
Spearman, que, a través de su coeficiente de correlacion y su nivel de significancia
bilateral, posibilit6 determinar la conexion entre el ambiente de trabajo y la

satisfaccion laboral.
3.7.Aspectos éticos

Con el fin de asegurar la integridad ética de la investigacion, se aplicaron ciertos
estandares éticos en su desarrollo. Estos incluyeron el respeto por los derechos de
propiedad intelectual de todas las fuentes citadas, conforme a las pautas
internacionales establecidas en la 72 ediciébn de la normativa de la Asociacion
Americana de Psicologia (APA). Para verificar la originalidad del proyecto y el
informe, se utilizo la plataforma de evaluaciéon TURNITIN. Ademas, es importante
destacar que toda la informacion presentada, incluyendo los resultados, fue

veridica, y no se llevé a cabo ninguna manipulacién de los mismos.

Del mismo modo, con los resultados se esforzé por promover el bienestar de los
participantes del estudio, lo que implicé la busqueda del beneficio maximo (principio
de beneficencia) y la reduccion de los posibles riesgos asociados y garantizar la
proteccion tanto fisica como psicologica de los participantes (principio de no
maleficencia). Ademas, los integrantes de la oficina colaboradora tuvieron la
libertad total para elegir si desean o no formar parte de las encuestas (principio de

autonomia), y se les traté de manera respetuosa y equitativa (principio de justicia).
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IV. RESULTADOS
Prueba de normalidad
Tabla 1.

Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Clima organizacional

Satisfaccion laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
,909 35 ,001
,970 35 ,001

Nota. El calculo de la prueba de normalidad fue realizado con la informacién de la

encuesta.

Interpretacion: En la prueba de normalidad de las variables CO y SL, por su

muestra que es menor a 50 (35), se aplica lo que indica Shapiro — Wilk, en donde

se puede observar que p (0.001) < alfa (sig < 0.05), por lo tanto, se rechaza la

hipoétesis nula, obteniendo una distribucién normal, para lo cual utilizaremos una

correlacion estadistica a través del coeficiente de Rho Spearman.
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Objetivo General: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la oficina de gestion de riesgo de desastres de una

municipalidad en Ancash, 2022.

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la

Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la

Oficina de Gestidn de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.
Tabla 2.

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en la oficina de gestidon

de riesgo de desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Coeficiente de correlacion Satisfaccion laboral
_ Rho de Spearman ,654
Clima
p-valor ,000

organizacional
N 35

Nota. El calculo de la correlacion fue realizado con la informacion de la encuesta.

Interpretacion: Los resultados sefialan la presencia de una correlacion de grado
moderado, con un valor de 0.654, entre el CO y la SL. Ademas, se encontré que
esta correlacion es estadisticamente significativa, con un valor de 0.000, lo que
significa que es menor de 0.05. Esto respalda la aceptacion de la hipotesis de
investigacion y el rechazo de la hipétesis nula. El resultado significa que dentro de
la oficina de gestion de riesgo de desastres se evidencia un clima organizacional
estable donde los trabajadores se sienten a gusto de trabajar y realizar sus
diferentes funciones diarias, esto también se refleja que el clima laboral ha
conseguido en los trabajadores una buena satisfaccion y donde logra prevalecer

una correcta relacion entre los niveles jerarquicos.
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Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de la variable Clima organizacional en
la Oficina de Gestién de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash,
2022.

Tabla 3.

Nivel de la variable clima organizacional

Clima Organizacional

Niveles F. % % valido % acumulado
Nivel bajo 3 8.6 8.6 8.6
Nivel medio 15 42.8 42.8 51.4
Nivel alto 17 48.6 48.6 100.0
Total 35 100.0 100.0

Nota. El calculo de los niveles de la variable fue realizado con la informacién de la

encuesta.
Figura 1.

Nivel de la variable Clima organizacional

48.6
42.8

50
40
30
20 8.6

0

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Interpretacion: Los resultados evidencian que del total de colaboradores el 48.6%
coinciden que el nivel de CO es alto, el 42.8% que el nivel es medio y el 8.6% indicé
gue el nivel es bajo. Esto sugiere que dentro de la oficina de gestion de riesgo de
desastres existe un clima laboral comodo entre colaboradores con una
comunicacién asertiva, programas de capacitacion gratuitos que motivan y hacen

sentir valorados a los empleados.
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Objetivo especifico 2. Determinar el nivel de la variable Satisfaccion laboral en la

Oficina de Gestidon de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022
Tabla 4.

Nivel de la variable Satisfacciéon laboral

Satisfaccion Laboral

Niveles F % % valido % acumulado
Nivel bajo 2 5.8 5.8 5.8
Nivel medio 28 80 80 85.8
Nivel alto 5 14.2 14.2 100.0
Total 35 100.0 100.0

Nota. El calculo de los niveles de la variable fue realizado con la informacién de la

encuesta.
Figura 2.

Nivel de la variable Satisfaccion laboral

80
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40
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20 5.8
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Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Interpretacion: Los resultados evidencian que del total de colaboradores el 80%
indica que el nivel de SL es medio, el 14.2% que el nivel es alto y el 5.8% que tiene
un nivel bajo, lo que demuestra que el nivel medio se debe a que hay una carga de
trabajo inadecuada ya que en ocasiones laboran unas horas después de su horario
de salida esto es debido a la amplia gama de responsabilidades que deben cumplir.
Ademas de la demora que presentan al momento de recibir sus pagos el cual se

aplaza uno o dos dias.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la dimension autorrealizacion

y la satisfaccion laboral.

Hi: Existe relacion entre la autorrealizacién y la satisfaccion laboral en la Oficina de
Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Ho: No existe relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la Oficina

de Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.
Tabla 5.

Relacion entre la dimension autorrealizacion y la satisfaccion laboral.

Coeficiente de correlacion Satisfaccion laboral
Rho de Spearman 127
Autorrealizacion p-valor ,000
N 35

Nota. El célculo de la correlacion fue realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretacion. Los resultados sefialan la presencia de una correlacion de grado
fuerte, con un valor de 0.727, entre autorrealizacion y la SL. Ademas, se encontré
gue esta correlacion es estadisticamente significativa, con un valor de 0.000, lo que
significa que es menor de 0.05. Esto respalda la aceptaciéon de la hipétesis
alternativa, rechazando la hipétesis nula. Los datos presentados evidencian que,
dentro de la oficina, los colaboradores se preocupan por su desarrollo personal e
intelectual, aprovechando las oportunidades de desarrollo profesional que ofrecen

en la institucion, como capacitaciones de acuerdo a la funcién que realizan.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la dimension involucramiento

laboral y la satisfaccion laboral.

Hi: Existe relacién entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la
Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Ho: No existe relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la

Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.
Tabla 6.

Relacion entre la dimension involucramiento laboral y la satisfaccién laboral.

Coeficiente de correlacion Satisfaccion laboral
Rho de Spearman ,596
Involucramiento laboral p-valor ,001
N 35

Nota. El célculo de la correlacion fue realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretacion: Los resultados sefialan la presencia de una correlacion de grado
moderado, con un valor de 0.596, entre el involucramiento laboral y la SL. Asi
mismo, se logré encontrar que esta correlacion es estadisticamente significativa,
con un valor de 0.001, lo que significa que es menor de 0.05. Esto respalda la
aceptacion de la hipétesis alterna, rechazando hipotesis nula. Lo que refleja que en
la oficina de gestion de riesgo de desastres los trabajadores no se sienten
involucrados plenamente con su trabajo esto debido a que no se sienten
identificados al cien por ciento con la mision, vision y valores de la municipalidad

debido a la falta de conocimiento de los mismos.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la dimension supervision y la

satisfaccion laboral

Hi: Existe relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en la Oficina de
Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Ho: No existe relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en la Oficina de

Gestidon de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.
Tabla 7.

Relacion entre la dimension supervision y la satisfaccion laboral.

Coeficiente de correlacion Satisfaccion laboral
Rho de Spearman ,528
Supervision p-valor ,003
N 35

Nota. El célculo de la correlacion fue realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretacion: Los resultados reflejan una correlacion moderada, con un valor de
0.528, entre la supervision y la SL. Ademas, se encontré que esta correlacion es
estadisticamente significativa, con un valor de 0.003, lo que indica que es menor
de 0.05. Esto respalda la aceptacién de la hip6tesis alterna, rechazando la hip6tesis
nula. Lo que refleja que dentro de la oficina de gestion de riesgo de desastres existe
una supervision regular ya que la persona que se desempefia en este puesto no
cumple con el perfil para realizar de manera adecuada su funcién, omitiendo
detalles al momento de supervisar la ejecucion de tareas, por lo que los
trabajadores reciben llamadas de atencion debido a los errores recurrentes y esto

afecta en la satisfaccion laboral.
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Objetivo especifico 6: Determinar la relacion entre la dimension comunicacion y

la satisfaccion laboral.

Hi: Existe relacion entre comunicacion y la satisfaccion laboral en la Oficina de
Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Ho: No existe relacion entre comunicacion y la satisfaccion laboral en la Oficina de

Gestidon de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.
Tabla 8.

Relacion entre la dimension comunicacion y la satisfaccion laboral.

Coeficiente de correlacion Satisfaccion laboral
Rho de Spearman ,481
Comunicacion p-valor ,008
N 35

Nota. El célculo de la correlacion fue realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretacion: Los resultados indican una correlaciéon moderada, con un valor de
0.481, entre la comunicacion y la SL. Ademas, se encontro que esta correlacion es
estadisticamente significativa, con un valor de 0.008, lo que sugiere que es menor
de 0.05. Esto respalda la aceptacién de la hip6tesis alterna, rechazando la hip6tesis
nula. Se evidencia que dentro de la oficina existe una deficiente comunicacion,
debido a que esta es muy vertical y tiene un impacto significativo en la satisfaccion
de los empleados, ya que por otro lado una comunicacion clara y abierta por parte
de la direccion y los supervisores ayuda a los empleados a comprender sus roles y
responsabilidades, asi como las expectativas en relacion con su trabajo. Cuando
los empleados saben qué se espera de ellos, es mas probable que se sientan

seguros Y felices en su centro laboral.
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Objetivo especifico 7: Determinar la relacion entre la dimension condiciones

laborales y la satisfaccion laboral.

Hi: Existe relacidén entre condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la Oficina
de Gestion de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.

Ho: No existe relacion entre condiciones y la satisfaccion laboral en la Oficina de

Gestidon de Riesgo de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022.
Tabla 9.

Relacion entre la dimension condiciones laborales y la satisfaccion laboral.

Coeficiente de correlacion Satisfaccion laboral
Rho de Spearman ,569
Condiciones laborales p-valor ,001
N 35

Nota. El célculo de la correlacion fue realizado con la informacién de la encuesta.

Interpretacion: Los resultados reflejan una correlacion moderada, con un valor de
0.569, entre las condiciones laborales y la SL. Ademas, se encontré que esta
correlacion es estadisticamente significativa, con un valor de 0.001, lo que sugiere
que es menor de 0.05. Por este motivo se acepta la hipotesis alterna, rechazando
la hipotesis nula. Lo que refleja que, dentro de la oficina, las condiciones laborales
no son las idéneas, ya que el lugar de trabajo es incobmodo y no se cuentan con los
equipos adecuados como escritorios nuevos, equipos actualizados, sillas

ergondémicas, por lo que los empleados no estan tan satisfechos en su trabajo.
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V. DISCUSION

En la actualidad, el ambiente laboral se ha vuelto importante en varios contextos,
especialmente en las empresas de diversos sectores, y su importancia radica
fundamentalmente en la satisfaccion de los trabajadores con el fin de alcanzar las
metas predefinidas. En este contexto, la empresa introduce un plan que incluye
recompensas y reconocimientos, opciones para el crecimiento profesional, armonia
entre la vida laboral y la vida personal, una comunicacién eficaz, estimular la
cooperacion y el avance de las condiciones de trabajo. En el transcurso de esta
investigacion, se definieron objetivos que se sometieron a evaluacion, y los
resultados arrojaron datos que posibilitaron un analisis tanto inferencial como
descriptivo. A lo largo de la investigacion, se encontraron algunas limitaciones que
es crucial considerar, la dificultad en la recopilacion de documentos cientificos que
traten las mismas variables de estudio y que estén dentro de un ambito similar al
de la investigacion es una limitacién importante que pudo tener un impacto en la

calidad de los resultados, sin embargo, se supo manejar.

Basandose en la hip6tesis general formulada, los resultados revelan una
correlacion de 0,654, lo cual indica la existencia de una correlacion positiva de
grado moderado entre el CO y la SL, con una significancia de 0,000, lo esto sefala
la presencia de una relacién, lo que conlleva a la aceptacién de la hipotesis
alternativa. Esta relacion positiva representa que, si el clima aumenta, la
satisfaccion también mejora, evidenciando asi la existencia de un efecto directo, es
por eso que la empresa debe oriente sus esfuerzos en la practica de estrategias de
reconocimiento y recompensas, desarrollo personal, politicas de inclusién y
diversidad, cuidado de la salud mental y buenas condiciones laborales buscando
un ambiente de trabajo saludable y satisfactorio. Un resultado similar se encontro
en la investigacion de Araya y Medina (2019) en el cual los autores hallaron un
grado de correlacion positiva con un valor igual a 0,636 y con un nivel de
significancia de 0,001. De este modo, los autores decidieron respaldar la hipotesis
alternativa la cual sostiene la existencia de una relacion entre las variables y
rechazan la hipétesis nula. Ademas, esta relacion se presenta porque identificaron
gue los trabajadores evidencian una satisfaccion laboral regular y el nivel del clima

laboral tuvo el mismo nivel, regular. Estos resultados discrepan con el estudio de
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Del Angel et al. (2020) en su estudio que realizaron en un organismo de la salud, el
cual conto con el objetivo de analizar la correlacion existente entre el clima laboral
y el nivel de satisfaccién de los trabajadores, se obtuvo como resultados datos que
difieren al estudio realizado ya que las variables no tienen una dependencia fuerte
como los estudios presentados anteriormente. El resultado estadistico de
correlacion fue de 0,205, mostrando una correlacion en sentido positivo con un nivel
de significancia de 0.05. Basandonos en este resultado, se respalda la hipétesis
alternativa y se descarta la hipotesis nula. Con base en Demircioglu (2021)
menciona que un clima adecuado puede ser una herramienta importante para
aumentar el nivel de satisfaccion y el compromiso de los empleados en la
compafiia. De esta manera cuando el ambiente de trabajo es adecuado, es decir,
cuando se promueve una comunicacion efectiva, se reconoce el desemperio de los
empleados, se fomenta la colaboracion y se ofrece un equilibrio entre el trabajo y
la vida personal, se crea un entorno propicio para aumentar la satisfaccion y el
compromiso de los trabajadores. Una alta satisfaccion laboral y un mayor
compromiso son objetivos clave para las organizaciones, ya que se asocian con
una serie de beneficios, como una mayor productividad, una retencion de talento
mas alta y una cultura organizacional mas positiva. En resumen, un clima laboral
adecuado es una herramienta valiosa para aumentar la satisfaccion y el
compromiso de los trabajadores, lo cual puede generar un impacto favorable en el
éxito y la salud a largo plazo de una empresa. Por lo tanto, se observa que la oficina
de gestion de riesgo de desastres suele esforzarse por crear y mantener un

ambiente de trabajo que promueva la satisfaccion y el compromiso de su personal.

En base al objetivo especifico 3 que se planted, hemos realizado analisis
inferenciales mediante el andlisis de correlacién de Rho de Spearman. En la tabla
5, se evidencia una correlacion positiva de grado moderado, con un valor de 0,727,
y una significancia de 0,000 entre la dimensién de autorrealizacion y la variable de
satisfaccion laboral. Ademas, con el nivel de significancia se puede concluir que se
observa una conexion entre la dimension y la variable. Estos hallazgos son
corroborados por Osmani et al. (2022) quienes realizaron un estudio en las
organizaciones en la Republica de Kosovo, presentando entre sus objetivos
especificos determinar como se relacionan la autorrealizacion y la satisfaccion

laboral. El resultado expuso una correlacion positiva moderada con un valor de Rho
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de spearman de 0,663 y una significancia de 0,000. Asi también, Toshio et al.
(2021) en su investigacion en un hospital de Rio de Janeiro, obtuvo resultados
semejantes a los nuestros, uno de los propdésitos de este estudio consistié en
identificar la relacion que prevalece entre la autorrealizacion con la satisfaccion
laboral. Los hallazgos alcanzados mostraron que hay una correlacion moderada de
0,646 y un indice de significancia de 0,001, lo cual es menor que 0.05, lo que les
permitié conjeturar que si existe alguna correlacion entre la dimension y la variable.
Manifestando asi que cuando los empleados sienten que su trabajo les brinda
oportunidades para crecer y desarrollarse, es mas probable que estén satisfechos,
comprometidos y motivados en sus roles. Por su parte, Chiang et al. (2021)
menciona que; cuando los empleados tienen la oportunidad de desarrollarse y
alcanzar su méximo potencial en el trabajo, esto tiende a aumentar su satisfaccion
laboral. Sentir que su trabajo es significativo y que estan progresando en sus
carreras suele llevar a un mayor grado de satisfaccion en el trabajo. Por lo tanto,
fomentar la autorrealizacién brindando oportunidades de desarrollo y progreso a los
colaboradores es esencial para lograr una satisfaccion laboral.

En base al objetivo especifico 4, se han generado resultados inferenciales, por
medio del analisis correlacional, segun los hallazgos obtenidos en la tabla 6 nos
indicaron que existe una correlacion de grado moderado entre la dimension
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral (0,596). Asimismo, el valor de
obtenido fue de 0,001, por ende, se respalda la hipotesis que afirma la existencia
de una relacion. De esta manera, los datos muestran que el IL esta estrechamente
relacionado con la SL ya que fomenta un sentido de propdsito, contribuye a un
ambiente de trabajo positivo y mejora la productividad. Por otra parte, los hallazgos
pueden ser respaldados por el estudio realizado por Amasifen et al. (2022) en su
investigacion a los servidores publicos en una institucién municipal en San Martin,
uno de sus objetivos especificos fue encontrar la relacién entre IL y SL, los
resultados de este estudio indicaron que la relacion entre la dimension y la variable
es de 0,610, lo que denota una relacion de caracter positivo moderada, y el p fue
0,000 lo que le posibilitd respaldar su hipétesis alternativa concluyendo asi, que los
resultados se derivan de que el involucramiento laboral promueve un sentido de
propésito, contribuye a un ambiente de trabajo positivo, mejora la productividad y
fomenta la retencion de empleados. Por su parte, Khun et al. (2021) refiere que los
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empleados involucrados tienden a experimentar un mayor sentido de propoésito y
significado en su trabajo, un sentido de pertenencia, mayor motivacion y
productividad, relaciones laborales positivas, oportunidades de desarrollo
profesional y una mayor retencion de talento, lo que en conjunto contribuye a su
satisfaccion en el trabajo. En conclusion; el involucramiento laboral esta vinculado
directamente a la satisfaccion en el trabajo debido a varios factores
interrelacionados. Los empleados de la Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres
de una municipalidad en Ancash estan altamente involucrados por lo que
experimentan un fuerte sentido de propdsito, se sienten intrinsecamente motivados
por su trabajo, mantienen relaciones laborales positivas y buscan activamente
oportunidades de desarrollo. En conjunto, estos aspectos contribuyen a que los

colaboradores presenten una mayor satisfaccion organizacional.

En base al objetivo especifico 5, se han obtenido resultados inferenciales, mediante
el uso del analisis correlacional, segun los hallazgos obtenidos en la tabla 7 nos
indicaron que existe una correlacion de grado moderado (0,528) entre la dimension
supervision y la SL. Ademas, el valor de p obtenido fue 0,003, por lo tanto, se
confirma la hipotesis que manifiesta que si existe relaciéon. Manifestando asi que la
supervision efectiva es esencial para establecer un ambiente laboral favorable en
el que los trabajadores perciban que son apreciados, respaldados y motivados. Por
su parte Syaifuddin (2017) menciona que los supervisores pueden brindar apoyo y
oportunidades de desarrollo a sus empleados. Estas practicas fomentan la
satisfaccion de los empleados y mejoran el rendimiento y la retencion de talento en
la organizacion. En la oficina impulsan una supervision efectiva que se enfoque en
la satisfaccion de los empleados a través de estrategias que fomentan un ambiente
de trabajo positivo y el bienestar personal.

En base al objetivo especifico 6, se han derivado conclusiones inferenciales a
través del analisis correlativo. Segun los datos recopilados en la tabla 8, se ha
detectado una correlacion de grado moderado entre la dimensién de comunicacion
y la SL, con un coeficiente de correlacion de 0,481. Ademas, el valor de p obtenido
fue de 0,008, lo que conduce a la confirmacion de la hipétesis alternativa que afirma
gue existe relacion entre ambas variables. Los resultados mencionados indican que

la comunicacion efectiva en el entorno laboral es un factor clave para determinar el
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grado de satisfaccion que los empleados sienten en sus trabajos. Esto subraya la
importancia de una comunicacion clara, abierta y efectiva en las diferentes areas.
Estos hallazgos pueden ser respaldados por los datos recolectados por Castafieda
y Gavidia (2022) en su estudio en los colaboradores de Copeinca flota Chimbote,
uno de los objetivos concretos se centrd en descubrir la conexidn de la dimension
comunicacion con la variable satisfaccion laboral, se obtuvo como resultado 0.680,
lo que indica una relacion de moderada intensidad, y p fue igual a 0.000 lo que le
permitié aceptar su hipotesis alterna. Concluyendo asi, que los resultados sugieren
gue una comunicacion efectiva, abierta y clara contribuye a niveles mas altos de
satisfaccion en el trabajo. Por su parte Otrebski (2022) asegura que las
organizaciones y empresas que deseen mejorar la satisfaccion laboral de sus
empleados deben prestar atencién a la calidad de la comunicacion en el lugar de
trabajo y garantizar que sea efectiva y abierta. La inversibn en mejorar la
comunicacién puede tener beneficios significativos en términos de retencion de
talento, rendimiento y bienestar de los empleados. Por tal motivo la promocion de
una comunicacion abierta y efectiva en la oficina es la razén de la mejora en el
bienestar general de los empleados, ya que redujo la posibilidad de malentendidos,
conflictos y estrés relacionados con la comunicacién deficiente, es por ello que esta
es una estrategia sélida ya que conlleva a una mayor satisfaccion laboral, retenciéon
de talento, rendimiento y bienestar de los colaboradores, lo que, a su vez,

contribuye al éxito general de la institucion.

En base al objetivo especifico 7, se han derivado conclusiones inferenciales a
través del andlisis correlativo. Segun los datos recopilados en la tabla 9, se ha
observado una correlacion de grado moderado entre la dimensién de condiciones
de trabajo y la SL., con un coeficiente de correlacién de 0,569. Ademas, el valor p
obtenido fue de 0,001, lo que conduce a respaldar la hipotesis alternativa que afirma
gue existe una relacién entre ambas variables. Los resultados sefialados sugieren
que las condiciones laborales desempefian un papel fundamental que influyen
directamente en el nivel de satisfaccion organizacional. Unas buenas condiciones
laborales, que proporcionen un entorno seguro, comodo y saludable, asi como una
carga de trabajo razonable y una compensaciéon justa, tienden a aumentar la
satisfaccion de los empleados. Cuando los trabajadores se sienten valorados y

respaldados por su organizacion a traves de condiciones laborales adecuadas, es
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mas probable que estén satisfechos en su trabajo. Estos resultados son
corroborados por Cabrera (2019) en su investigacion en una institucion publica
peruana uno de sus objetivos especificos fue encontrar cuando se examina la
relacion entre las condiciones laborales y la SL, los resultados de este estudio
indican la presencia de una correlacion positiva de intensidad moderada entre la
dimensién y la variable., con un coeficiente de correlacion de 0.720. Ademas, el
valor p fue inferior a 0.008, lo que llevé a la aceptacion de la hipotesis alternativa.
Concluyendo asi, que las condiciones laborales adecuadas crean un ambiente
propicio para que los colaboradores se sientan apreciados, seguros y comodos en
su trabajo. Esto, a su vez, contribuye a niveles mas altos de SL. Las organizaciones
que se esfuerzan por mejorar las condiciones laborales suelen tener empleados
mas satisfechos, lo cual, a su vez, podria tener un impacto positivo en la
productividad, la retencién de talento y el éxito general de la organizacién. Asi
mismo estos resultados son avalados por Suhendro y Saragih (2021) quien afirma
que proporcionar condiciones laborales adecuadas, que incluyan un entorno seguro
y comodo, una carga de trabajo equilibrada, compensacion justa y beneficios, y
armonia entre la vida laboral y personal, es esencial para fomentar la satisfaccion
de los empleados. Para finalizar, podemos afirmar que es importante contar con
unas adecuadas condiciones de trabajo para el bienestar de los colaboradores y el
éxito de las empresas. Cuando las condiciones laborales son adecuadas, los
trabajadores se sienten apreciados y seguros, lo que a su vez aumenta su
satisfaccion en el trabajo. Las organizaciones que comprenden esta relevancia y
trabajan constantemente para mejorar estas condiciones suelen disfrutar de una
fuerza laboral més satisfecha. Este elemento influye de manera beneficiosa en la
productividad y en la retencién de personal y, en Ultima instancia, en el logro de los
objetivos organizacionales. En resumen, las condiciones de trabajo tienen una
funcién fundamental en la administracién de la satisfaccion de los empleados y son
un aspecto critico para cualquier empresa que busque mantener y motivar a su

personal de manera efectiva.

Finalmente, el presente estudio servira para adaptar y aplicar enfoques de
investigacion a un contexto especifico, generando datos empiricos, validando
modelos previos, y ofreciendo recomendaciones practicas y soluciones a desafios

especificos en el ambito gubernamental. Esto enriquece el campo de estudio y tiene
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implicaciones directas en la gestion de recursos humanos en el sector publico.
Asimismo, nuestro estudio brinda un aporte teorico al validar, adaptar y desarrollar
teorias relacionadas con el clima y la satisfaccion laboral en el contexto de una
municipalidad. Ademas, contribuye al cuerpo de conocimiento existente al
identificar factores especificos y dinAmicas relevantes en las organizaciones del
sector publico, lo que enriquece la teoria y la comprension de estos temas. De igual
manera, nuestra tesis aporta de manera practica al proporcionar informacion
valiosa que puede utilizarse para mejorar las condiciones laborales, la satisfaccion
de los empleados y la gestion de recursos humanos en una municipalidad. Los
hallazgos pueden tener un impacto directo a la hora de tomar decisiones, las
politicas y las practicas de recursos humanos en el sector publico. Por dltimo, el
estudio aporta de manera social al mejorar el bienestar de los empleados
municipales, fortalecer las relaciones en la comunidad, y contribuir a una fuerza
laboral mas comprometida y ética, lo que tiene un impacto positivo en la sociedad

en general.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se logré determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Oficina de Gestidn de Riesgo de Desastres de una municipalidad
en Ancash. El resultado se obtuvo a través de una prueba estadistica
obteniéndose el resultado (0.654) por lo que las condiciones que se brindan
en clima laboral deben mejorar para que el nivel de satisfaccion laboral
aumente. De esta manera con el objetivo logrado se da respuesta a la

pregunta general planteada en la investigacion.

En base a los resultados citados anteriormente, los cuales se obtuvieron a
través de realizar la prueba estadistica, en el andlisis inferencial se concluye
que el tercer objetivo especifico se logrd, porque el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman demostré una correlacion positiva fuerte (0.727) entre
autorrealizacion y satisfaccion laboral, ademas esta correlacion encontrada es
significativa al nivel de (p-valor = .000). Asimismo; la relacion positiva fuerte
que existe entre la dimension y la variable significa que, dentro de la oficina,
los colaboradores se preocupan por su desarrollo personal e intelectual,
aprovechando las oportunidades de desarrollo profesional que ofrecen en la

institucién, como capacitaciones de acuerdo a la funcién que realizan.

En base a los resultados citados anteriormente, los cuales se obtuvieron a
través de realizar la prueba estadistica. En el andlisis inferencial se concluye
gue el cuarto objetivo especifico se logro, porque el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman demostr6 una correlaciéon positiva moderada (0.596) entre
la dimensién involucramiento laboral y la satisfaccion laboral, ademas esta
correlacién encontrada es significativa al nivel de (p-valor = .001). Asimismo;
la relacion positiva moderada que existe entre la dimension y la variable
significa que dentro de la oficina los colaboradores no se sienten involucrados
plenamente con su trabajo, esto debido a que experimentan un sentimiento
de identificacion al cien por ciento con la mision, vision y valores de la

municipalidad debido a la falta de conocimiento de los mismos.

En base a los resultados citados anteriormente, los cuales se obtuvieron a

través de realizar la prueba estadistica, en el analisis inferencial se concluye
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gue el cuarto objetivo especifico se logro, porque el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman demostré una correlacion positiva moderada (0.528) entre
supervision y satisfaccion laboral, ademas esta correlacion encontrada es
significativa al nivel de (p-valor = .003). Asimismo; la relacion positiva
moderada significa que existe entre la dimension y la variable significa que
dentro de la oficina de gestion de riesgo de desastres existe una supervision
regular ya que la persona que se desempefia en este puesto no cumple con

el perfil para realizar de manera adecuada su funcion.

En base a los resultados citados anteriormente, los cuales se obtuvieron a
través de realizar la prueba estadistica, en el analisis inferencial se concluye
que el cuarto objetivo especifico se logro, porque el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman demostrd una correlacion positiva moderada (0.481) entre
comunicacién y satisfaccion laboral, ademas esta correlacion encontrada es
significativa al nivel de (p-valor = .008). Asimismo; la relacion positiva
moderada demuestra que existe una deficiente comunicacién, debido a que
esta es muy vertical y tiene un impacto significativo en la satisfaccion de los
empleados, ya que por otro lado una comunicacion clara y abierta por parte
de la direccién y los supervisores ayuda a los empleados a comprender sus
roles y responsabilidades, asi como las expectativas en relacion con su

trabajo.

En base a los resultados citados anteriormente, los cuales se obtuvieron a
través de realizar la prueba estadistica, en el analisis inferencial se concluye
que el cuarto objetivo especifico se logrd, porque el coeficiente de correlacion
de Rho Spearman demostr6 una correlacién positiva moderada (0.569) entre
condiciones laborales y satisfaccion laboral, ademas esta correlacion
encontrada es significativa al nivel de (p-valor = .001). Asimismo; la relacién
positiva moderada demuestra que dentro de la oficina las condiciones
laborales no son las idoneas, ya que el lugar de trabajo es incomodo y no se
cuentan con los equipos adecuados como escritorios nuevos, equipos
actualizados, sillas ergonémicas, por lo que los empleados no estan tan

satisfechos en su trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al encargado de la oficina de Gestidn de riesgo de examine el
entorno en la municipalidad, asegurdndose de que se adapte a las necesidades
y labores del personal, ya que un ambiente confortable favorecera un mayor
compromiso en las tareas realizadas y mejorara la atencion brindada a los

usuarios.

2. Se recomienda al encargado de la oficina de Gestiobn de riesgo brindar
facilidades a aquellos colaboradores que quieran seguir superandose en el
ambito profesional, como mantener un cronograma para charlas, seminarios y

cursos sobre gestion de riesgos, 1ISO 31000 y primeros auxilios.

3. Se recomienda al encargado de la oficina de Gestidn de riesgo la distribucion y
capacitacion del MOF a los colaboradores con énfasis en conocer y practicar la
mision, vision y valores de la municipalidad buscando un sentimiento de
pertenencia hacia la institucion, asi mismo implementar incentivos no

financieros, como reconocimientos, dia libre por onomastico.

4. Se recomienda al encargado de la oficina de Gestidén de riesgo realizar una
descripcion de perfil adecuado para el cargo de supervisor, de esta manera se

podra contratar a una persona calificada para el puesto.

5. Se recomienda al encargado de la oficina de Gestion de Riesgo implementar un
programa de talleres sobre comunicacién asertiva, con la finalidad de mejorar el

entendimiento y la relacién que existe entre los trabajadores y sus superiores.

6. Se recomienda al encargado de la oficina de Gestion de Riesgo solicitar un
presupuesto para el acondicionamiento éptimo de la estructura de la oficina con

el objetivo de que los trabajadores se sientan comodos en su area laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de variables

Variable Definiciéon Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual operacional medida
Posibilidades de
Autorrealizacion | desarrollo personal. 1,6,11,16,21,26,
El clima Posibilidades de 31,36,41,46
organizacional desarrollo profesional
El clima comprende todos Identificacion con los
organizacional es los elementos | Involucramiento | valores 2,7,12,17,22,27,
un conjunto de relacionados con | laboral organizacionales. 32,37,42,47
propiedades el ambiente de Compromiso.
T medibles de un trabajo y las Percepcion de la
I5 entorno de trabajo, | condiciones que supervision.
3 ya que son directa o afecta el Apoyo del superior. 3,8,13,18,23,28,
= indirectamente comportamiento | Supervision Orientacién del 33,38,43,48 Ordinal
S percibida por los de los superior hacia las 1=Malo
o individuos que viven | colaboradores, el tareas. 2=Regular
o y trabajan en ese cual se medira . 3=Bueno
% ambiente, lo que mediante la Sgquu%ﬂzélig'gez de la
afecta su aplicacion de la . '
motivacion y Escala de Clima L Clarldqd dr—;’la 4,9.14,19,24,29,
comportamiento Laboral CL-SPC Comunicacion comunicacion. _ 34,39,44,49
(Otrebski, 2022). de Sonia Palma Grad_o_ 9'6 coherencia y
Carrillo, que ﬁ]r%iz'gggﬁ la
%g?j;fgg;gr'";? Disponibilidad de
Condiciones recursos economicos. | 5,10,15,20,25,30,
laborales Disponibilidad de 35,40,45,50
recursos materiales.




Variable | Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de
operacional medida
Condiciones Distribucién fisica del
Fisicas y/o ambiente de trabajo 1,13,21,28,32
La Materiales Ambiente de trabajo
satisfaccion confortable y comodo
laboral es un | Beneficios Conformidad con el sueldo
estado de | Laborales y/o Expectativas econdmicas 2,14,22,33
agrado que | Remunerativos
La satisfaccion posee el Trato laboral recibido.
laboral comprende colaborador | Politicas Grado de exigencia en el 8,15,17,23
una serie de estados | respectoa | Administrativas | trabajo.
® emocionales que se | su trabajo, el Horario de trabajo
8 manifiesta en los cual se Ambiente creado en el Ordinal
S colaboradores, como medira Relaciones trabajo 1=Insatisfecho
kS consecuencia de los | mediante la | Sociales Relaciones con los 3,9,16,24, | 2=Poco
[s) momentos vividos en | aplicacion de comparieros de trabajo satisfecho
3 su dia a dia tanto la Escala de Solidaridad en el trabajo 3=Muy
2 como individuo como | Satisfaccion Significado que tiene el satisfecho
& integrante de la Laboral SL- | Desarrollo trabajo 4,10,18,25,
organizacion. SP de Sonia | Personal Posibilidad de desarrollo 29,34
(Chiang, Hidalgo & Palma personal
GOmez, 2021). Carrillo, que Agrado por el trabajo
comprende | Desempefio de | Logros obtenidos 5,7,11,19,26,
_siete (7) | tareas Valor del trabajo 30,35
dimensiones. Agrado por las tareas
Relaciones con el jefe
Relacion con Disposicion del jefe 6,12,20,27,
la autoridad Valoracion del jefe sobre 31,36

mi trabajo




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
que tiene por objetivo determinar el efecto del clima organizacional en la
satisfaccion laboral en la Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres de una
municipalidad en Ancash, 2022, Asimismo, autorizo para que los resultados de la
presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la
Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo

fbustamanted@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES: Marca con un X donde creas conveniente:

Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Indeciso 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

N° DESCRIPCION TDA |DA| | |ED|TED
1 Existen oportunidades de progresar en la
Institucion
2 Se siente comprometido con el éxito de la
Institucion
3 El superior inmediato brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan
4 Se cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir con el trabajo

5 | Los comparfieros de trabajo cooperan entre si
El jefe inmediato se interesa por el éxito de sus
empleados

Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo



mailto:fbustamanted@ucvvirtual.edu.pe

En la institucion se mejoran continuamente los
meétodos de trabajo

En mi oficina la informacién fluye
adecuadamente

10

Los objetivos de trabajo son retadores

11

Se participa en definir los objetivos y las
acciones para logarlo

12

Cada empleado se considera factor clave para
el éxito de la Institucion.

13

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones de responsabilidad

16

Se valoran los altos niveles de desempefio

17

Los trabajadores estdn comprometidos con la
Institucién

18

Se recibe preparacidon necesaria para realizar
el trabajo

19

Existen suficientes canales de comunicacion

20

El grupo con el que trabajo funciona como un
equipo bien integrado

21

Los directivos expresan reconocimiento por los
logros obtenidos por su personal.

22

En la oficina se hacen mejor las cosas cada
dia

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

24

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia (directivos).

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede

26

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite el desarrollo del personal

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades

29

En la institucion se afrontan y superan los
obstaculos

30

Existe buena administracion de los recursos




Los directivos promueven la capacitacion que

31 .
se necesita

32 Cumplir con las tareas laborales es una tarea
estimulante

33 Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo

34 La instiltucif'),n fpmenta y promueve la
comunicacion interna

35 La remuneracion es atractiva en comparacion
con la de otras Instituciones.

36 La institucion promueve el desarrollo del
personal

37 Los servicios que brinda la Institucion son
motivo de orgullo del personal.
Los objetivos de trabajo estan claramente

38 .
definidos

39 El jefe inmediato escucha los planteamientos
gue se le hacen

40 Los objetivos de trabajo guardan relacion con
la vision de la Institucion

a1 Se promueve la generacion de ideas creativas
e innovadoras

42 Hay una clara definicion de visién, mision y
valores de la Institucion.

43 El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos

44 Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46 | Se reconocen los logros en el trabajo
La institucion es una buena opcién para

47 . .
alcanzar calidad de vida laboral

48 | Existe un trato justo en la Institucion.

49 Se _conf)cen los avances en otras areas de la
Institucion.

50 La remuneracion esta de acuerdo al

desempeiio y los logros




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1 Técnica: Encuesta
1.2 Tipo de instrumento: Cuestionario
1.3 Lugar: Municipalidad en Ancash
1.4 Forma de aplicacion: Individual
1.5 Autor: Sonia Palma
1.6 Medicion: Clima organizacional
1.7 Tiempo de aplicaciéon: 15 a 20 minutos
[I.LOBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Medir el nivel de clima organizacional en la oficina de gestion de riesgos y

desastres de una municipalidad en Ancash.

[ll. DIRIGIDO A: 35 colaboradores de la oficina de gestion de riesgos y desastres

de una municipalidad en Ancash
IV. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

El instrumento de recoleccién de datos estuvo compuesto por 50 items con una
valoracion de escala de Likert de 1 a 5 puntos que fueron distribuidos en funcién
a las dimensiones que conforman la variable. La evaluacion de los resultados se

realizo por dimensiones calculando el promedio de los items que corresponden.

N° de items Opciones de respuestas Puntuacién

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo 2




50 items

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

4.1. Opciones de respuestas

Para analizar los resultados se hizo uso de niveles de valoracion, los cuales

son: Bajo, Medio y Alto.

Niveles de valoracion

para los resultados

Bajo

Medio

Alto

4.2.Distribucién de items por dimensiones

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Autorrealizacion

1,6,11,16,21,26,31,36,41,46

Involucramiento

laboral

2,7,12,17,22,27,32,37,42,47

Supervision

3,8,13,18,23,28,33,38,43,48

Comunicacion

4,9,14,19,24,29,34,39,44,49

Condiciones laborales

5,10,15,20,25,30,35,40,45,50




V. NIVELES DE VALORIZACION PUNTAJE POR DIMENSION

A nivel de variable

Total de Puntaje Escala Valoracion
Clima items
organizacional 50-116 Bajo
50 250 117 - 183 Medio
184 - 250 Alto
A nivel de dimensiones
Dimension Total de Puntaje Escala Valoracion
items
10-23 Bajo
Autorrealizacion 10 50 24 — 37 Medio
38-50 Alto
Involucramiento 10-23 Bajo
laboral 10 50 24 — 37 Medio
38 -50 Alto
10-23 Bajo
Supervision 10 50 24 — 37 Medio
38 -50 Alto
10-23 Bajo
Comunicacion 10 50 24 — 37 Medio
38 -50 Alto
10-23 Bajo
Condiciones 10 50 24 — 37 Medio
laborales 38 -50 Alto




CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si ( ) NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
que tiene por objetivo determinar el efecto del clima organizacional en la
satisfaccion laboral en la Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres de una
municipalidad en Ancash, 2022, Asimismo, autorizo para que los resultados de la
presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la
Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo

fbustamanted@ucvvirtual.edu.pe

INSTRUCCIONES: Marca con un X donde creas conveniente:

Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Indeciso 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

ITEMS TDA |DA | | | ED | TED

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacién de mis labores.

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

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

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

5. Latarea que realizé es tan valiosa como
cualquier otra.

6. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal
trato.

9. Me agradan trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente.



mailto:fbustamanted@ucvvirtual.edu.pe

11.Me siento realmente util con la labor que
realizo.

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

13.El ambiente donde trabajo es confortable.

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

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

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

17.Me disgusta mi horario.

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

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

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

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

22.Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23.El horario de trabajo me resulta incbmodo.

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

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

26.Mi trabajo me aburre.

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

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

29.Mi trabajo me hace sentir realizado.

30.Me gusta el trabajo que realizo.

31.No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

32.Existen las comodidades para un buen
desempeiio de las labores diarias.

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

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

35.Me siento complacido con la actividad que
realizo.

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en
mi trabajo.

iGracias por su participacion!



FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: SATISFACCION LABORAL

VI.

DATOS INFORMATIVOS:

1.8 Técnica: Encuesta

1.9 Tipo de instrumento: Cuestionario

1.10

1.11

1.12

1.13

1.14

Lugar: Municipalidad en Ancash
Forma de aplicacién: Individual
Autor: Sonia Palma

Medicidon: Satisfaccion laboral

Tiempo de aplicacion: 15 a 20 minutos

VII.OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Medir el nivel de satisfaccion laboral en la oficina de gestion de riesgos y

desastres de una municipalidad en Ancash.

VIIIl. DIRIGIDO A: 35 colaboradores de la oficina de gestion de riesgos y

desastres de una municipalidad en Ancash

IX. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO

El instrumento de recoleccién de datos estuvo compuesto por 36 items con una

valoracion de escala de Likert de 1 a 5 puntos que fueron distribuidos en funcién

a las dimensiones que conforman la variable. La evaluacion de los resultados se

realizd por dimensiones calculando el promedio de los items que corresponden.

N° de items Opciones de respuestas Puntuacién

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo 2




50 items Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

9.1. Opciones de resp

uestas

Para analizar los resultados se hizo uso de niveles de valoracion, los cuales

son: Bajo, Medio y Alto.

Niveles de valoracion

para los resultados

Bajo

Medio

Alto

9.2.Distribucion de items por dimensiones

SATISFACCION

LABORAL

Condiciones fisicas 1,13,21,28,32
Beneficios laborales 2,14,22,33
Politicas administrativas | 8,15,17,23
Relaciones sociales 3,9,16,24

Desarrollo personal

4,10,18,25,29,34

Desempefio de tareas

5,7,11,19,26,30,35

Relacién con la

autoridad

6,12,20,27,31,36




X. NIVELES DE VALORIZACION PUNTAJE POR DIMENSION

A nivel de variable

Total de Puntaje Escala Valoracion
Satisfaccion | items
laboral 36 —83 Bajo
36 180 84 — 131 Medio
132 - 180 Alto
A nivel de dimensiones
Dimension Total de Puntaje Escala Valoracion
items
5-11 Bajo
Condiciones 5 25 12-18 Medio
fisicas 19-25 Alto
Beneficios 4-9 Bajo
laborales 4 20 10-15 Medio
16 — 20 Alto
4-9 Bajo
Politicas 4 20 10-15 Medio
administrativas 16 — 20 Alto
4-9 Bajo
Relaciones 4 20 10-15 Medio
sociales 16 — 20 Alto
4-9 Bajo
Desarrollo 4 20 10-15 Medio
Personal 16 - 20 Alto
Desempefio de -9 Baj(_)
4 20 10-15 Medio
areas 16 — 20 Alto
Relacion con la -9 Baj-o
~utoridad 4 20 10-15 Bajo
16 — 20 Alto




Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos

=/

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable

Dimensiones

Definicion

Clima Organizacional

Autorrealizacion

Posibilidades de desarrollo personal.
Posibilidades de desarrollo profesional

Involucramiento laboral

Compromiso.

Identificacion con los valores organizacionales.

Supervision

Percepcion de la supervision. -
IApoyo del superior.
Orientacion del superior hacia las tareas.

Comunicacion

Grado de fluidez de la comunicacién.
Claridad de la comunicacion.

Grado de coherencia y precision de la informacion

ICondiciones laborales

Disponibilidad de recursos econémicos.
Disponibilidad de recursos materiales.

Condiciones Fisicas y/o
Materiales

Distribucién fisica del ambiente de trabajo
\IAmbiente de trabajo confortable y cémodo

Beneficios Laborales y/o
Remunerativos

Conformidad con el sueldo
Expectativas econdmicas

Politicas Administrativas

Trato laboral recibido.
Grado de exigencia en el trabajo.
Horario de trabajo

Satisfaccion Laboral

Relaciones Sociales

Ambiente creado en el trabajo
Relaciones con los compaiieros de trabajo
ISolidaridad en el trabajo

Desarrollo Personal

Significado que tiene el trabajo
Posibilidad de desarrollo personal
\Agrado por el trabajo

Desemperio de tareas

Logros obtenidos
Valor del trabajo
\Agrado por las tareas

Relacion con la autoridad

Relaciones con el jefe
Disposicion del jefe

[Valoracion del jefe sobre mi trabajo

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario “Estrés y el Desempefio Laboral en los colaboradores de
Boticas MiFarma del distrito de Chimbote, 2022" elaborado por Castillo Caldas Milagros Del Rosario y Ponce
Correa Renzo Irwin en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria

Calificacién

Indicador

CLARIDAD

El item se
comprende
facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

-

. No cumple con el criterio

El item no es claro.

N

. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel sdeciada,
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
’ cumple con el criterio)
El item tiene
relacion logica con | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial lejana con
la dimension o acuerdo) la dimensién.
oo INVESTIGA 2
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indicador que esta El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. 2. Acuerdo (moderado/nivel) dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimension que esta midiendo.
oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | < =2 puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Clima Organizacional
* Primera dimension: Autorrealizacion

Clarid|(Coher| Relev|

Indicadores Item adlancia lancia Observaciones

119 4[4
6 |l |4 |

Posibilidades de desarrollo personal. 1|4 g | 9
16 | < 9 | 4
119 gl g
% ¢ |4 g
31 | 4 o b ¢

Posibilidades de desarrollo profesional. 36 |9 g T
o | g9y
46 414 |4

e Segunda dimension: Involucramiento Laboral
Clarid|Coher| Relev
Indicadores item T et Pl Observaciones

2 |4 1% |+

Identificacion con los valores 7 4 o ol

lorganizacionales. 1244y |Y

Compromiso 17 g9 4
22 | b O D
2t | Y 9 14

) 2.1 |59 |4

ICompromiso 37 - i | Y
42 Y “ b\
47 4 Y

oo INVESTIGA 3

e~ UCV
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e Tercera dimension: Supervision

Indicadores item c':;'d 2:2;’; 2::;:” Observaciones
3 144 Y
Percepcion de la supervision 8 4 “ &8
13 [Y uf 2|
18 [« [u [4
IApoyo del supervisor 23 |y 4 i
28 | y 4 “
3B |u Y |«
Orientacion del supervisor hacia las S8l &g 14 Iy
tareas 43 | Y Y Y
48 [y [u [y
e Cuarta dimension: Comunicacion
Indicadores item C':;'d g:z;: s:":i;’ Observaciones
4 “u Y Y
(Grado de fluidez de la comunicacion. 9 i | ™ Y
L O O )
19 1 Y i |
(Claridad de la comunicacion. 24 | Y 4 Y
29 | v “ Y
34 (v [M [y
Grado de coherencia y precision de la 39 | 4 el
informacion 44 | A v “
49 | Y A 4
¢ Quinta dimension: Condiciones laborales
Indicadores item c':gid S::;‘i:r '::L‘:; Observaciones
5 v R {
00 |4 |4
Disponibilidad de recursos econémicos. | 15 | y v Y
20 | Y Y
25 | Y Y Y
30 A 4| "
35 |4 “ Y
Disponibilidad de recursos materiales 40 |4 v Y
45 | 1\ i 4
50 | = W | Y

eo.e INVESTIGA
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Variable del instrumento: Satisfaccién Laboral
® Primera dimension: Condiciones Fisicas

. Clarid|Coher| Relev ¥
Indicadores item s leetalane Observaciones
IHEIERE
Distribucion fisica del ambiente de 13
trabajo b M |9
21 Y 4 Y
Ambiente de trabajo confortable y 28 1 Bl |'Y
icomodo 32 [ v YR

* Segunda dimension: Beneficios Laborales

Clarid|(Coher| Relev

Indicadores item 2l [enclalancia Observaciones
Conformidad con el sueldo 2 1 1 3
14 | 4 Y 1Yy 2o
. ; 22 Y Y v
Expectativas econémicas
i B9 |4 [y

e Tercera dimension: Politicas Administrativas

Clarid[Coher| Relev|

Indicadores item ot Lanitil anot Observaciones
Trato laboral recibido. 8 “ Y i)
Grado de exigencia en el trabajo. 15 vt 1 v
; ; W™ |~ ™
H de trab:
orario ajo 23 [y e Y

e Cuarta dimension: Relaciones Sociales

Clarid|Coher| Relev.

Indicadores item =21l oncia ahicta Observaciones
) : 3 14 il
Ambiente creado en el trabajo 9 Y » G
Relaciones con los comparieros de
trabajo 16 Y% Y Y
Solidaridad en el trabajo 24 | 4 il Y

* Quinta dimensién: Desarrollo Personal

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item e P e Observaciones
o : y 4 4 Yol ™
[Significado que tiene el trabajo 101 i
18 | LY = M
Posibilidad de desarrollo personal 25 | 4 1 Y
29 5 1 “
IAgrado por el trabajo 34 | 5 Y Y

9,9, INVESTIGA
oo UCV
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e Sexta dimension: Desempefio de Tareas
Clarid|Coher| Relev
Indicadores item |~ 27 antialancts Observaciones
1] s -
Logros obtenidos 2 - L 1
7 “1 “1 Y
11 X v |y
\Valor del trabajo 19 | 1 Uy
26 | ™ 4 q
0™ ™ [
Agrado por las tareas ‘N | Y | .
* Séptima dimension: Relacién con la Autoridad
" Clarid|Coher| Relev
Indicadores item 2t endlalancia Observaciones
. ) 6 |1 [+ Y
Relacion con el jefe :
’ NN
20 [ 1 5 Y
Disposicion del jefe 27 “ ) |
31 v “ Y
Valoracién del jefe sobra mi trabajo B9 |4 |4

gty

. Sose Vichr _?l.a. AT

(Grado, Nombres y Apelidos del juez)
DNIN® 18161Y/6

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

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

oo-e INVESTIGA e
*%% ucv
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Anexo 2: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrés y el Desemperio Laboral en
los colaboradores de una cadena de farmacias del distrito de Chimbote, 2022". La evaluacién del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

M\ Guel ANGEL ¢ prCHRRL PREC

)

Area de formacién académica:

Grado profi M ia () Doctor g 3
Clinica ( )} Social ¢ )

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional
el area:

2 a 4 afos
Mas de § afos

( )
{2 )

2 Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Bustamante Delgado Fernando
Cruz Rojas Maricarmen

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

Personal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Chimbote

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene cinco dimensiones, de doce indicadores
y cincuenta items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
La segunda variable contiene siete dimensiones, de diecisiete
indicadores y treinta y seis items en total. El objetivo es medir la

relacion de variables.

4. Soporte teérico

* Variable 1: Clima Organizacional
Es un conjunto de propiedades medibles de un entorno de trabajo, ya que son directa o indirectamente

percibida por los individuos.

e Variable 2: Satisfaccién Laboral

Comprende una serie de estados emocionales que se manifiesta en los colaboradores, como
consecuencia de los momentos vividos en su dia a dia.

o-eo-o INVESTIGA
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Variable Dimensiones

Definicién

Autorrealizacion

Posibilidades de desén’ollo personal.
Posibilidades de desarrollo profesional

Involucramiento laboral

Identificacion con los valores organizacionales.
ICompromiso.

Clima Organizacional |Supervision

Percepcion de la sUpervisién.
IApoyo del superior.
Orientacion del superior hacia las tareas.

Comunicacion

IGrado de fluidez de la comunicacién.
Claridad de la comunicacion.
iGrado de coherencia y precision de la informacion

ICondiciones laborales

Disponibilidad de recursos econémicos.
IDisponibilidad de recursos materiales.

Condiciones Fisicas y/o
Materiales

Distribucion fisica del ambiente de trabajo i
IAmbiente de trabajo confortable y cémodo

Beneficios Laborales y/o

Conformidad con el sueldo

Remunerativos Expectativas economicas

Trato laboral recibido.

Grado de exigencia en el trabajo.
Horario de trabajo

Ambiente creado en el trabajo
Relaciones con los comparieros de trabajo
Solidaridad en el trabajo
Significado que tiene el trabajo
Posibilidad de desarrollo personal
\Agrado por el trabajo

Logros obtenidos

Valor del trabajo

\Agrado por las tareas

Relaciones con el jefe

Disposicion del jefe

Valoracion del jefe sobre mi trabajo

Politicas Administrativas

Satisfaccion Laboral

Relaciones Sociales

Desarrollo Personal

Desemperio de tareas

Relacion con la autoridad

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Estrés y el Desemperio Laboral en los colaboradores de
Boticas MiFarma del distrito de Chimbote, 2022" elaborado por Castillo Caldas Milagros Del Rosario y Ponce
Correa Renzo Irwin en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El itgm requiere bastantes modificaciones o una
Elfemse |2 Baio Nivel e i ey s B SRAMIERES.
comprende ordenacién de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Se requiere una modificacion muy especifica de

3. Moderado nive| algunos de los términos del item.

adecuadas.
" El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adeciada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
' cumple con el criterio)
El item tiene
relacion logica con | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension o acuerdo) la dimensién.
oo INVESTIGA 2

W A

s UCVv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

indicador que esta

Hhidishdo: 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la

dimensiéon que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No.cumple conie| criterio afectada la medicion de la dimensién.

i i 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | < 2% puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir

debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Clima Organizacional
e Primera dimension: Autorrealizacion

= Clarid|Coher| Relev
Indicadores fom | e Observaciones

1 ol “ Lt

6 A Y
Posibilidades de desarrollo personal. M|A Y Yy
1% | % 1 S

21 114 H
26 | W | A &
31 v Y 9
Posibilidades de desarrollo profesional. 3B | Y |4 “
41 Y - [
46 0 < -

e Segunda dimension: Involucramiento Laboral
" Clarid|Coher| Relev :
Indicadores item a9 |encialancla Observaciones

2 (3% |

Identificacion con los valores 7 e VO O
lorganizacionales. 12 [ Y 9 3
Compromiso 17 | &4 1y g
22 | U4 Y o

27 | YA Y 4

) 32 | Y 4 Y
Compromiso 37 | 4 4 1%
42 | Y [4 [y

G L& 1% 18
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e Tercera dimension: Supervision

Indicadores item

Clarid

Coher| Relev

encia

Observaciones

y

Percepcion de la supervision

13

18

IApoyo del supervisor

23

28

33

Orientacion del supervisor hacia las

38

tareas

43

48

Llelele| £ ell) ol e

sleieie lelrlolal o o

e Cuarta dimension: Comunicacion

Indicadores item

Clarid

Coher| Relev

encia

ancia

Observaciones

4

Grado de fluidez de la comunicacion.

9

14

19

Claridad de la comunicacion.

24

29

34

Grado de coherencia y precision de la

39

informacién

44

49

TEEE :
A o e L BN

Wod 2 o) 3 P2 1 I o T M

rlel=elelcle Le|=] L

e Quinta dimension: Condiciones laborales

Indicadores item

Coher| Relev

encia

ancia

Observaciones

5

L
{

H

10

=
{

Disponibilidad de recursos econémicos.

15

L
|

20

|

25

|

30

b

35

Y

Disponibilidad de recursos materiales

40

0

45

)

50

1
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Variable del instrumento: Satisfaccion Laboral
® Primera dimension: Condiciones Fisicas

= Clarid|Coher| Relev :
Indicadores fom ™ | eiofa | anck o Observaciones

; LA (e
Distribucion fisica del ambiente de ; i :
; 13 Y \ Y

{trabajo ‘

21 Y % t\

IAmbiente de trabajo confortable y 281 % | % | &
icomodo 294 [

e Segunda dimensién: Beneficios Laborales

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item ad. lenctal ancia Observaciones
: BEHENE
Conformidad con el sueldo 14 q 7 9 -
Expectativas econémicas C K . 1
3 | a [ [y

e Tercera dimension: Politicas Administrativas

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item ad, | oroia|anola Observaciones
Trato laboral recibido. 8 |4y |14 |4
Grado de exigencia en el trabajo. 1% | Y b s
) ) 17 | & %l
Horario de trabajo
; y FIEEERE
e Cuarta dimension:  Relaciones Sociales
. Clarid|(Coher| Relev .
Indicadores item ad |encialaneia Observaciones
3 | 4 1 ‘J
/Ambiente creado en el trabajo WK w G
Relaciones con los comparieros de ; )
trabajo 16 { “ 1
Solidaridad en el trabajo 24 | iq 94 |y
e Quinta dimension: Desarrollo Personal
N £ Clarid|Coher| Relev| s
Indicadores Item ad. |antialantia Observaciones
4 |4 |4 |4
Significado que tiene el trabajo
9 dkiab J 104 |4 |4
18] % [ % 4
Posibilidad de desarrollo personal 25 | Y 4 o
29 | &% |™ d
IAgrado por el trabajo 34 [ Y 9 Y

o-o-e INVESTIGA
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e Sexta dimension: Desemperfio de Tareas

Clarid|Coher| Relev!

Indicadores item ad !|lenetal ancla Observaciones
A 5 [4]Y4 |y -
Logros obtenidos: 7 ] q u
11 1 4 4 Y
\Valor del trabajo AR ERE
S ALEEEWET
30 | Y ~ A
Agrado por las tareas 35 | « - “
e Séptima dimensién: Relacion con la Autoridad
Clarid|Coher| Relev "
Indicadores item [~ 24 il aniig Observaciones
T B
Relacion con el jefe 5 [ v 2 =
20 b A “ 3
Disposicion del jefe 27 | = Y 9
31 Y v “
Valoracion del jefe sobra mi trabajo 36 | v Y 9
/

Wl IMECao Ul SO Go&y

Nombres y Apeliidos del juez)
oNIN HerOSY r &

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams v Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un P al nimero de ex a emplear. Por
ofra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instr (cantidad mini te 1dable para iones de
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps /iwww revistaespacios .com/cited2017/ciled2017-23 pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estrés y el Desempeiio Laboral en
los colaboradores de una cadena de farmacias del distrito de Chimbote, 2022”. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtehidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1: Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: 7] " : #
ey ! W umer A ¢, /"c-, meno /<’_A'£/,:/( S =~ 5P 14
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor <)
Clinica ( ) Social 6
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional g;g)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

.

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afnos ( )
eldrea: | MasdeS5afios (e )
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Bustamante Delgado Fernando
Cruz Rojas Maricarmen

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

Personal

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Chimbote

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene cinco dimensiones, de doce indicadores
y cincuenta [tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
La segunda variable contiene siete dimensiones, de diecisiete
indicadores y treinta y seis items en total. El objetivo es medir la
—_— ;

Significacion:

4. Soporte tedrico

e Variable 1: Clima Organizacional
Es un conjunto de propiedades medibles de un entorno de trabajo, ya que son directa o indirectamente
percibida por los individuos.

* Variable 2: Satisfaccion Laboral
Comprende una serie de estados emocionales que se manifiesta en los colaboradores, como
consecuencia de los momentos vividos en su dia a dia.

%% INVESTIGA 1
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable . Dimensiones Definicion

Posibilidades de desarrollo personal.

Autorrealizacion Posibilidades de desarrollo profesional

Identificacion con los valores organizacionales.

vol ien 2
Involucramiento laboral Compromiso.

Percepcion de la supervision. *

Clima Organizacional |Supervision IApoyo del superior.

Orientacion del superior hacia las tareas.

(Grado de fluidez de la comunicacién.
Comunicacion Claridad de la comunicacion.

Grado de coherencia y precision de la informacion

Disponibilidad de recursos econdémicos.

(Condiciones laborales Disponibilidad de recursos materiales.

Condiciones Fisicas y/o Distribucién fisica del ambiente de trabajo e
Materiales IAmbiente de trabajo confortable y comodo

Beneficios Laborales y/o  |Conformidad con el sueldo
Remunerativos Expectativas econémicas

Trato laboral recibido.
Grado de exigencia en el trabajo.
Horario de trabajo
Ambiente creado en el trabajo
Relaciones con los comparieros de trabajo
ISolidaridad en el trabajo
Significado que tiene el trabajo
\ Posibilidad de desarrollo personal
) / Desarrollo Personal Agrado por el trabajo

/ Logros obtenidos
! el Desemperio de tareas Valor del trabajo

=" )Agrado por las tareas

Relaciones con el jefe
Disposicion del jefe
[Valoracion del jefe sobre mi trabajo

Politicas Administrativas
Satisfaccion Laboral

—_ Relaciones Sociales
e

o ON
7 % \
\
‘,

Relacion con la autoridad

5 Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Estrés y el Desempeiio Laboral en los colaboradores de
Boticas MiFarma del distrito de Chimbote, 2022" elaborado por Castillo Caldas Milagros Del Rosario y Ponce
Correa Renzo Irwin en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
£ fim sa 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas.

facilmente, es decir,
su sintactica y

a3 Moderaderival Se requiere una modificacion muy especifica de

semantica son algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel sdeciiads,
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacion légica con la dimension.
' cumple con el criterio)
El item tiene
relacion logica con | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension o acuerdo) la dimensién.
A 2
o%%* INVESTIGA

s Ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

indicador que esta El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. 2. Acuerdo (moderado/nivel) dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la

nivel) dimension que esta midiendo.
oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
El item es esencial o | < =2 puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Clima Organizacional
* Primera dimension: Autorrealizacion

Clarid|(Coher| Relev|

Indicadores Item adlancia lancia Observaciones

119 4[4
6 |l |4 |

Posibilidades de desarrollo personal. 1|4 g | 9
16 | < 9 | 4
119 gl g
% ¢ |4 g
31 | 4 o b ¢

Posibilidades de desarrollo profesional. 36 |9 g T
o | g9y
46 414 |4

e Segunda dimension: Involucramiento Laboral
Clarid|Coher| Relev
Indicadores item T et Pl Observaciones

2 |4 1% |+

Identificacion con los valores 7 4 o ol

lorganizacionales. 1244y |Y

Compromiso 17 g9 4
22 | b O D
2t | Y 9 14

) 2.1 |59 |4

ICompromiso 37 - i | Y
42 Y “ b\
47 4 Y

oo INVESTIGA 3
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e Tercera dimension: Supervision

Indicadores item c':;'d 2:2;’; 2::;:” Observaciones
3 144 Y
Percepcion de la supervision 8 4 “ &8
13 [Y uf 2|
18 [« [u [4
IApoyo del supervisor 23 |y 4 i
28 | y 4 “
3B |u Y |«
Orientacion del supervisor hacia las S8l &g 14 Iy
tareas 43 | Y Y Y
48 [y [u [y
e Cuarta dimension: Comunicacion
Indicadores item C':;'d g:z;: s:":i;’ Observaciones
4 “u Y Y
(Grado de fluidez de la comunicacion. 9 i | ™ Y
L O O )
19 1 Y i |
(Claridad de la comunicacion. 24 | Y 4 Y
29 | v “ Y
34 (v [M [y
Grado de coherencia y precision de la 39 | 4 el
informacion 44 | A v “
49 | Y A 4
¢ Quinta dimension: Condiciones laborales
Indicadores item c':gid S::;‘i:r '::L‘:; Observaciones
5 v R {
00 |4 |4
Disponibilidad de recursos econémicos. | 15 | y v Y
20 | Y Y
25 | Y Y Y
30 A 4| "
35 |4 “ Y
Disponibilidad de recursos materiales 40 |4 v Y
45 | 1\ i 4
50 | = W | Y
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Variable del instrumento: Satisfaccién Laboral
® Primera dimension: Condiciones Fisicas

. Clarid|Coher| Relev ¥
Indicadores item s leetalane Observaciones
IHEIERE
Distribucion fisica del ambiente de 13
trabajo b M |9
21 Y 4 Y
Ambiente de trabajo confortable y 28 1 Bl |'Y
icomodo 32 [ v YR

* Segunda dimension: Beneficios Laborales

Clarid|(Coher| Relev

Indicadores item 2l [enclalancia Observaciones
Conformidad con el sueldo 2 1 1 3
14 | 4 Y 1Yy 2o
. ; 22 Y Y v
Expectativas econémicas
i B9 |4 [y

e Tercera dimension: Politicas Administrativas

Clarid[Coher| Relev|

Indicadores item ot Lanitil anot Observaciones
Trato laboral recibido. 8 “ Y i)
Grado de exigencia en el trabajo. 15 vt 1 v
; ; W™ |~ ™
H de trab:
orario ajo 23 [y e Y

e Cuarta dimension: Relaciones Sociales

Clarid|Coher| Relev.

Indicadores item =21l oncia ahicta Observaciones
) : 3 14 il
Ambiente creado en el trabajo 9 Y » G
Relaciones con los comparieros de
trabajo 16 Y% Y Y
Solidaridad en el trabajo 24 | 4 il Y

* Quinta dimensién: Desarrollo Personal

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item e P e Observaciones
o : y 4 4 Yol ™
[Significado que tiene el trabajo 101 i
18 | LY = M
Posibilidad de desarrollo personal 25 | 4 1 Y
29 5 1 “
IAgrado por el trabajo 34 | 5 Y Y

9,9, INVESTIGA
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e Sexta dimension: Desempefio de Tareas
Clarid|Coher| Relev
Indicadores item |~ 27 antialancts Observaciones
1] s -
Logros obtenidos 2 - L 1
7 “1 “1 Y
11 X v |y
\Valor del trabajo 19 | 1 Uy
26 | ™ 4 q
0™ ™ [
Agrado por las tareas ‘N | Y | .
* Séptima dimension: Relacién con la Autoridad
" Clarid|Coher| Relev
Indicadores item 2t endlalancia Observaciones
. ) 6 |1 [+ Y
Relacion con el jefe :
’ NN
20 [ 1 5 Y
Disposicion del jefe 27 “ ) |
31 v “ Y
Valoracién del jefe sobra mi trabajo B9 |4 |4

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

Ver : hitps://www revistaespacios com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento
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CONFIABILIDADAD DEL INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL
Chavez y Rodriguez (2018), describen el siguiente cuadro de valoracion de

fiabilidad para el coeficiente alfa de Cronbach:

Confiabilidad del instrumento de gestion de seguridad y salud ocupacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

,908 10

Tabla 2: Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si el Varlanza_ de Correlacion total  Alfa de Cronbach
elemento se ha escala si el de elementos si el elemento se
suprimido elemen_to S€ ha corregida ha suprimido
suprimido

VARO00001 24,70 40,011 , 768 ,893
VAR00002 23,80 38,178 877 ,885
VAR00003 24,00 38,667 ,856 ,887
VARO00004 23,90 38,767 770 ,892
VAR00005 23,90 38,767 770 ,892
VAR00006 23,90 38,767 770 ,892
VARO00007 23,80 42,622 ,469 ,910
VAR00008 24,00 41,778 ,561 ,905
VAR00009 24,80 45,067 ,263 ,922
VARO00010 24,40 40,711 ,620 ,901
VARO00011 24,70 40,011 ,768 ,893
VAR00012 23,80 38,178 877 ,885
VARO00013 24,00 38,667 ,856 ,887
VAR00014 23,90 38,767 770 ,892
VAR00015 23,90 38,767 770 ,892
VARO00016 23,90 38,767 770 ,892
VARO00017 23,80 42,622 ,469 ,910
VAR00018 24,00 41,778 ,561 ,905
VARO00019 24,80 45,067 ,263 ,922
VAR00020 24,40 40,711 ,620 ,910

VAR00021 24,70 40,711 , (78 ,901



VARO00022
VAR00023
VAR00024
VARO00025
VAR00026
VARO00027
VARO00028
VAR00029
VARO00030
VARO0031
VARO00032
VARO00033
VARO00034
VARO00035
VARO0036
VARO0037
VARO0038
VARO00039
VARO00040
VAR00041
VARO00042
VARO00043
VAR00044
VARO00045
VARO00046
VARO0047
VAR00048
VARO00049
VARO00050

23,80
24,00
24,80
24,70
23,80
24,00
23,90
23,90
23,90
23,80
24,00
24,80
24,40
24,70
23,80
24,00
23,90
23,90
23,90
23,80
24,00
24,80
24,40
24,70
23,80
24,00
24,80
23,80
24,00

42,622
41,778
45,067
40,011
38,178
38,667
38,767
38,767
38,767
42,622
41,778
45,067
40,711
40,011
38,178
38,667
38,767
38,767
38,767
42,622
41,778
45,067
40,711
40,711
42,622
41,778
45,067
42,622
41,778

,469
,561
,263
, 768
877
,856
, (70
, 770
770
,469
,561
,263
,620
,768
877
,856
, 770
, (70
, (70
,469
,061
,263
,620
(78
,469
,561
,263
,469
,561

,910
,905
,922
,893
,885
,887
,892
,892
,892
,910
,905
,922
,901
,893
,885
,887
,892
,892
,892
,910
,905
,922
,910
,901
,910
,905
,922
,910
,905



Anexo 5. Base de datos de la aplicacion total de la poblacion o muestra

D5: Condiciones laborales

D4: Comunicacion

D3: Supervision
1 2 3 4 TD3

11 2 1 1 2

D2: Involucramiento laboral

1

D1: Autorrealizacion

3 4 TD5

1

1 2 3 4 TD4

4 TD2
4

3

3 4 TD1

2

10

6 2 2 2 4
8 3 1 3 1
8 2 4 1 2
8 2 1 3 1
13 2 4 1 2

11

8
9
7
9
7
9
8
8
7
12
11
12
13
10

6 2 2 2 2

14 2 4 1 1

4

11

10 1 3 1 3
16 2 4 4 3

1
4

4 3 3

8 4 1 1 1

10 3 3 2 1

9 2 3 21

11

2

6 3 4

11
12
12
11
13
10
10
10
13

6 1 4 3 2
8 2 2 1 4

10 3 2 4 1

9 3 2 1 2

10 3 2 1 2

4

12 4 1 1 1

6 3 41 4
12 4 2 3 4
12 4 4 2 3

10
11

13 3 1 4 4

13 3 3 1 4

3
3

12
13
14
15
16
17
18

8 2 4 3 3
7 4 2 3 4
10 2 1 4 3

91 4 1 2
131 3 2 1

4

3 4 4 12

1

9 2 4 1 3
91 2 2 3
7 4 3 4 3

12 2 3 1 1

9
12
10

8 3 1 2 3

14 4 4 1 3

4 4 4 13

1

10
11

7 1 4 3 2
13 1 2 2 4
13 3 2 4 3

3
2
4
4
3
2
3
3

9
12

12 4 4 2 3
13 4 4 1 4
11 3 1 4 1
14 4 4 2 4
12 4 4 4 2

13 4 1 2 3

19 4 3
20
21

9
13

9 1 4 3 1

14 4 1 4 4

4 3 3 12

2

10
13
11
12

22

9
10

14 1 4 3 1

10 3 2 3 2

23 4 4

24 4

14
15

4

3

11 3 1 2 3 9

11 1 2 4 4

25 4 4 4 3



10
12
12

8 4 2 3 1
11 1 3 4 4
11 1 4 4 3

8 1 2 2 3
11 1 4 2 4

26
27

3

15

4 4 3 4

7 1 3 4 3
7 2 1 2 3
8 4 1 1 3
9 2 2 4 2
13 1 4 3 3
11 3 4 3 3

28
29
30
31

7
8
8

12

10

8 1 3 2 1
9 1 3 1 3

10 2 1 4 1

3 3 4 12

2

14

11 3 3 3 3
13 2 4 2 2
11 1 1 2 4
12 1 4 1 4

4

32

1

33
34

10
11

8
10

8 2 3 2 4
6 4 3 1 4

1

35 4



Anexo 6. Modelo de consentimiento y/o asentimiento informado

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y satisfaccién laboral en la
Oficina de Gestidon de Riesgo de Desastres en una municipalidad en Ancash,
2022

Investigador(es):

Bustamante Delgado, Fernando Cesar (orcid.org/0000-0002-0366-5943)

Cruz Rojas, Maricarmen Fiorella (orcid.org/0000-0002-6684-7752)

Préposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Oficina de Gestion de Riesgo de Desastres en una
municipalidad en Ancash, 2022” cuyo objetivo es: Determinar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Oficina de Gestioén de Riesgo
de Desastres de una municipalidad en Ancash, 2022. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad Cesar Vallejo del campus Chimbote, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar

los procedimientos del estudio):

1. Se realizara la encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Oficina de Gestibn de Riesgo de Desastres en una
municipalidad en Ancash, 2022”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos donde se
realizard en la Municipalidad. Las respuestas al cuestionario seran
codificadas usando un numero de identificacién, por lo tanto, seran
anonimas.

Participacidn voluntaria (principio de autonomia)

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

Riesgo (principio de No maleficencia)

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

Beneficios (principio de beneficiencia)

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

Confidencialidada (principio de justicia)
Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante, garantizamos que la informacion que usted nos brinde



es totalmente confidencial y no serd usada para ningan otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal
y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los
investigador(es) Bustamante Delgado Fernando Cesar o Cruz Rojas Maricarmen
Fiorella.

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada.





