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Sefiores miembros del jurado,

Presento a ustedes mi tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2017”, cuyo
objetivo fue: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaral, 2017, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la

Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestra.

En el presente trabajo, se estudia como determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2017. El estudio comprende los
siguientes capitulos: el capitulo | se refiere a la introduccién; el capitulo Il se
refiere al Marco metodoldgico; el capitulo IV se refiere a la discusion; el capitulo
V a las conclusiones; el capitulo VI a las recomendaciones. Por ultimo, el

capitulo VIl menciona las referencias bibliograficas y los anexos respectivos.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion han sido
mediante la técnica de recoleccion de datos: la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos utilizado fue el cuestionario que fueron debidamente
validados mediante el juicio de expertos y determinado su confiabilidad a

través del estudio estadistico de la fiabilidad de Alfa de Cronbach.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

La Autora
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Resumen

La presente investigacion titulada: Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2017, tuvo como
objetivo general determinar la relacién que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huaral, 2017.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue
basica, de nivel o alcance correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no
experimental: transversal. La poblacion estuvo formada por 791 trabajadores
y el muestreo fue probabilistica aleatoria simple, con una muestra de 73
trabajadores. La técnica empleada para recolectar informacion fue encuesta y
los instrumentos de recoleccién de datos fue el cuestionario, que fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su
confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad (Alfa de Cronbach, KR-20).

Se llegaron a las siguientes conclusiones: la primera que existen evidencias
suficientes para afirmar que la variable clima organizacional tiene relacién
positiva media (Rho = ,552) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05)
con la variable satisfaccion laboral y la segunda que los valores obtenidos en
la prueba de hipoétesis especifica 1 dan evidencias suficientes para afirmar
que la dimension 1 de la variable clima organizacional (sistema individual)
tiene relacion positiva débil (Rho =,365) y significativa (p valor = 0.002 menor

que 0.05) con la satisfaccion laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Sistema

interpersonal, Sistema organizacional y Satisfaccion intrinseca.
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Abstract

The present qualified investigation: Climate organizacional and labor
satisfaction of the workers of Huaral's Provincial Municipality, 2017, had as
general aim determine the relation that exists between the climate
organizacional and the labor satisfaction of the workers of Huaral's Provincial
Municipality, 2017.

The used method was (inductive, deductive, hypothetical deductive, etc.), the
type of investigation was basic, of level correlacional, of quantitative approach;
of not experimental design: cross street. The population was formed by 791
workers and the sampling was of sensual type. The technology used to gather
information was survey and the instruments of compilation of information was
the questionnaire, which they were due validated across experts' judgments
and determined his reliability across the statistician of reliability (Cronbach's
Alpha, KR-20).

They came near to the following conclusions: the first one that sufficient
evidences exist to affirm that variable climate organizacional has positive
average relation (Rho =, 552) and significant (p value = 0.000 minor that 0.05)
with the variable labor satisfaction and the second one that the values obtained
in the test of specific hypothesis 1 give sufficient evidences to affirm that the
dimension 1 of variable climate organizacional (individual system) has positive
weak relation (Rho =, 365) and significant (p value = 0.002 minor that 0.05)

with the labor satisfaction.

Key words: Climate organizacional, labor Satisfaction, interpersonal System,
System organizacional and intrinsic Satisfaction.
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1.1. Realidad problematica

A nivel internacional lamentablemente se evidencia que en las
Municipalidades no se brinda un adecuado servicio publico a los
ciudadanos, ya que carecen de mecanismos de modernizacién de la
gestion publica de sus instituciones. Casi el 99.9% de los trabajadores de
las municipalidades en cualquier parte del mundo deberian ser
considerados de gran ayuda pues gracias a ellos se extraen, adecuan y
usan los recursos restantes logrando alcanzar las metas municipales. En
el contexto de la globalizacion la gestion de recursos humanos ha tomado
una mayor importancia en todas organizaciones estatales tales como el
gobierno nacional, los gobiernos regionales, los gobiernos locales mas
conocidos como municipalidades tanto provinciales y distritales, poniendo
mayor énfasis en el mejoramiento de la prestacion de los servicios
publicos. Conjuntamente se ha valorado y concientizado la importancia de
poder establecer mejores condiciones laborales y poder potenciar asi la
calidad de vida de los trabajadores municipales para lograr el éxito de la
prestacion de sus servicios, de la misma se toma en cuenta muchas
variables, entre una de ellas es el clima organizacional; ya que cumple un
papel importantisimo dentro de la organizacién, toda vez que al existir un
buen clima organizacional la municipalidad va a cumplir con los objetivos
gue se plantea a corto y a largo plazo. Por otro lado la variable
denominada satisfaccion laboral que pueden tener los trabajadores de la
municipalidad es vital importancia para el buen desarrollo de la misma y
de sus trabajadores, por tal motivo es necesario estudiar si las
dimensiones del clima organizacional se relacionan con la satisfaccion
laboral. Existen muchos estudios respecto a la relacion que puede existir
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de
las empresas privadas, toda vez, que ello es una de las dimensiones en
el que se basa el éxito del crecimiento econdmico de cada una de ellas,
repercutiendo en gran parte en la economia de un pais; sin embargo,

muchas veces se deja de lado al personal del sector publico
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(Municipalidades) siendo ellos el pilar para cumplir con los objetivos y las

politicas de Estado que se fijan estas municipalidades.

Brunet (2011), determina que existen tres variables importantes
implicadas en la definicion del clima organizacional: a) las variables del
medio, como el tamafio, la estructura de la organizacion y la
administracion de los recursos humanos que son exteriores al empleado,
b) las variables personales, como las aptitudes, las actitudes y las
motivaciones del empelado, y, c) las variables resultantes, como la
satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por la variables del
medio y las variables personales. Esta definicibn reagrupa entonces
aspectos organizacionales tales como liderazgo, conflictos, sistemas de
recompensas Yy castigos, el control y la supervision, asi como las

particularidades del medio fisico de la organizacion.

A nivel nacional los datos que se registra sobre una necesaria
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores
de las municipalidades es de un 80% que ha ido trascendiendo dentro
de las instituciones publicas y la importancia de su estudio no ha pasado
desapercibida en el transcurso de los afios. Ejemplo de ello es que en la
actualidad existen numerosos trabajos en diferentes tipos de instituciones
publicas que se han efectuado en esta materia y que han llegado a
determinar que monitorear el clima organizacional es una tarea
fundamental dentro de cualquier municipalidad que permite conocer
aspectos importantes en relacion a la informacion brindada que los
empleados tienen de la organizacién, la cual tiene un impacto directo en
su desempeiio y por ende en la Municipalidades en general. Asi también
es relevante fortalecer las estrategias para lograr la satisfaccion de los
trabajadores en sus respectivas labores logrando de esa manera que su
productividad y calidad de servicio mejore.
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A nivel local en multiples Municipalidades Provinciales he podido
observar que existe el problema reiterado de un mal servicio publico
brindado por sus trabajadores, que perjudica a la institucion y a los
ciudadanos es por ello que en busqueda de una buena gestion publica
se desea tener un clima organizacional que logre que sus trabajadores
tengan un cambio en su conducta y en su desempeiio laboral que a corto
tiempo beneficie a las municipalidades. En diversas investigaciones
cientificas realizadas se ha corroborado el beneficio de la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, los mismos que
contribuyen en las practicas innovadoras de los trabajadores. En este
contexto, consideré pertinente que el estudio se centrara en el personal
gue labora en la Municipalidad Provincial de Huaral porque me interesaba
determinar que relacion existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Esta ultima formé parte del
estudio ya que las municipalidades son érganos de gobierno local que
tiene autonomia politica, econémica y administrativa en los distintos
asuntos que estan dentro de su competencia, ademas son las que
promueven, el desarrollo integral y sostenible, como también es de su
responsabilidad la adecuada prestacibn de servicios publicos. Sin
embargo, para poder realizar todo o0 anteriormente mencionado es
necesario que cuenten los trabajadores con diversas capacidades para
poder generar un trabajo decente, como también la creacion de un
entorno favorable para el buen desarrollo de las diversas actividades que
originen una mejora en la calidad de vida de las personas. Por otro lado,
para que cualquier Municipalidad sea exitosa, tendria que contar un
excelente y gratificante lugar para trabajar los trabajadores. Por ende, un
clima organizacional saludable en relacibn a un grado de satisfaccion
permitiria atraer talentos y poder retenerlos y lograr la mejora constante
en los servicios prestados. Por tal motivo es que las investigaciones que
estan orientadas hacia el estudio del clima organizacional y la satisfaccion

laboral son imprescindibles, ya que propician a los diversos empleados a
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poder expresar su opinion sobre el funcionamiento de la organizacion.

Trabajos previos
Trabajos previos internacionales.

Rojas y Tavara (2017) presentd una tesis de maestria en Educacion
con mencion en Gestion Educativa de la Universidad Marcelino
Champagnat, titulada “Cultura organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat”. Al
respecto, la referida tesis de maestria basa sus objetivos de
investigacion en establecer la relacion entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Universidad Marcelino
Champagnat. Se trabajé con tipo de investigacion cuantitativa y con un
disefio de investigacion de tipo no experimental transversal.
Concluyendo en que existen una relacion significativa entre Cultura
Organizacional y Satisfaccién Laboral siendo una correlacion positiva
directa. Con esto reconocemos que en la Universidad Marcelino
Champagnat como institucion con valores especificos esta logrando la

identificacion de sus trabajadores.

Zans (2017) trabajé una tesis de maestria en Gerencia
Empresarial de la Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa de la
Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua, titulada
“Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”".
Al respecto, la referida tesis tuvo con objetivo general el analizar el
Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016.
Su metodologia se fundament6 en un enfoque cuantitativo y con tipo

de investigacion no experimental. El autor llegd a la siguiente
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conclusidn que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es de
optimismo en mayor medida, por lo cual se considera entre
Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo
practicado poco participativo, sin disposicion en mantener un buen

clima organizacional en el equipo de trabajo.

Bruzual (2016) desarroll6 una tesis de maestria en Recursos
Humanos de la Facultad de Ciencias Empresariales y Juridicas de la
Universidad de Montemorelos, titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa de servicios
reliability and risk management”. Al respecto, la referida tesis de
maestria basa sus objetivos de investigacion en conocer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk
Management. Concluyendo que la presente investigacion tuvo como
finalidad conocer si el grado de clima organizacional es predictor del
grado de satisfaccion laboral de los empleados de la empresa de
servicio Reliability and Risk Management. Con el apoyo de las técnicas
estadisticas y para la muestra considerada, se pudo concluir que el
grado de clima organizacional percibido por los empleados tiene una
influencia lineal positiva y moderada en el grado de satisfaccion laboral
en los empleados de la empresa de servicios Reliability and Risk

Management.

Pinto (2015) investigd una tesis de maestria del Sistema de
Estudios de Posgrado, de la Universidad de Costa Rica, titulada
“Propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional
y mejora de la motivacion del recurso humano en la compafia
costarricense del CAFE S.A. (CAFESA)”. Al respecto, la referida tesis
maestria se basa los principales elementos del clima organizacional
que presentan problemas en la compafiia y que representan

oportunidades de mejora son la autonomia de los empleados la cual es
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muy limitada por la tipologia de los trabajos que son ejecutados en
CAFESA y el grado de centralizacién de las decisiones en la Gerencia
General, cabe mencionar también que no existen mecanismos
desarrollados para la medicién del desempefio y del reconocimiento, ni
tampoco existe una ambiente que promueva el crecimiento interno,
asimismo hay preocupaciones que han generado un alto grado de
presion como el de la asuncion del idioma inglés como parte del diario
vivir, ya que es el idioma oficial del grupo empresarial, y aspectos tales
como la innovacion como parte de iniciativas de los colaboradores es
casi nula, ya que lo que se busca es estandarizacion y simplicidad en
los procesos. Los salarios son bajos, sin embargo no ha sido
determinante para los colaboradores, evidenciado por la baja rotacion
de los mismos, las promociones internas son muy limitadas, al igual

que las capacitaciones y desarrollo del personal.

Polanco (2014) elabor6 una tesis de maestria en Gestion de la
Educacion de la Universidad Pedagogica Nacional Francisco Morazan,
titulada “El clima y la satisfaccion laboral en los (as) docentes del
Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas (INTAE) de la
ciudad de San Pedro Sula, Cortés”. En ese contexto sus objetivos
principales se basaron en describir el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los (as) docentes del INTAE, caracterizar el
impacto del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en los
(as) docentes del INTAE, identificar elementos que puedan contribuir a
mejorar el clima organizacional en el INTAE Y promover la satisfaccion
laboral. En su metodologia esta tesis tuvo un enfoque cuantitativo, con
un tipo de investigacion de naturaleza descriptiva y transversal, con un
disefio de la investigacion descriptiva, no experimental y transeccional.
Finalmente obtuvo como conclusion principal que el clima laboral en
sus distintas dimensiones influye en la satisfaccion laboral mediante su
influencia emocional en la ponderacion de los satisfactores e

insatisfactores laborables (satisfaccion laboral parcial) y en la
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satisfaccion laboral total lo cual influye no solo en el desempefio laboral
de los docentes sino en la calidad educativa del servicio y de los
jovenes en proceso de formacién para poderse integrase a la sociedad
expresado todo ello en indicadores como el fortalecimiento del perfil de
egreso en funcidn de las exigencias del mercado laboral, la satisfaccion
de los estudiantes expresada a través de la percepcion de los
docentes.

Rivas (2006) trabajé una tesis de maestria en Supervision
Educativa, en la Universidad Rafael Urdaneta, titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral del docente de las Escuelas
Zulianas de Avanzadas”. Al respecto, la referida tesis maestria se basa
su objetivo general en determinar la relacibn entre el clima
organizacional y la satisfaccion del docente en las Escuelas Zulianas
de Avanzadas. Este trabajo realizé un enfoque cuantitativo, con una
investigacién descriptiva, correlacional y con un disefio de investigacion
no experimental. Finalmente este trabajo concluyé que en relacién a
los elementos que determinan la satisfaccion laboral de los docentes
de las Escuelas Zulianas de Avanzada, se subraya la existencia de muy
pocos elementos que propicien esta satisfaccion, por cuanto no se
sienten satisfechos con las remuneraciones recibidas, ya que las
mismas no son proporcionales a su nivel de jerarquia dentro del plantel
y tampoco son iguales a las que dictan las condiciones del mercado de

trabajo venezolano.
Trabajos previos nacionales.

Ascarza (2017) trabajo una tesis de maestria de la Facultad de
Educacion, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, titulada
“Relacién del clima organizacional y la satisfaccién laboral con la
percepcion de la gestion educativa en el personal de instituciones

estatales de secundaria del distrito de Huaral — Lima provincias, 2013".
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Al respecto, la referida tesis maestria basa sus objetivos de
investigacion en investigar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral con la percepcion de la gestion educativa en el
personal de las instituciones educativas estatales del nivel secundario
del distrito de Huaral — Lima provincias, en el afio 2013. Llegando a la
siguiente conclusion: Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral con la percepcion de la gestion
educativa en el personal de las instituciones educativas estatales del
nivel secundario del distrito de Huaral — Lima provincias, en el afio
2013. El coeficiente hallado ha sido de 0.44, muestra que las variables
guardan relaciones significativas con direccion positiva, que nos dice
que al subir el clima y satisfacciobn laboral se incrementara la
percepcion de la gestion educativa. Estos resultados nos dice que a
mayor percepcion del Personal de la institucion sobre la organizacion,
apoyo mutuo, relaciones de cordialidad, criterios de evaluacion de
rendimiento y reconocimientos en el trabajo que realizan, asensos,
sueldos, capacitaciones, condiciones de trabajo, incrementara los
logros en la institucion, alcanzado los objetivos, metas, planes de
trabajo, cumplimiento de los planes curriculares y modernizando la

infraestructura de acuerdo a las exigencias académicas.

Gonzalez y Figueroa (2017) present6 una tesis de maestria en
educacioén con mencion en Pedagogia de la Escuela de Posgrado de
la Universidad Privada Norbert Wiener, titulada “Clima laboral y
satisfaccion docente en el Colegio Técnico Microempresarial El
Carmen — Colombia, 2016”. Al respecto, la referida tesis de maestria
basa sus objetivos de investigacion en determinar el grado de relacion
entre clima laboral y satisfaccion docente en el Colegio Técnico
Microempresarial EI Carmen - Colombia, 2016. Concluyendo que I
trabajo de investigacion se baso en una poblacion de 90 docentes del
colegio Técnico Microempresarial ElI Carmen - Colombia,

encontrdndose que existe una relacion directa y significativa entre el
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clima laboral y la satisfaccion docente (Rho = 0,474 y p = 0,035 menor
que a=0,05 indica que se rechazd la hipotesis nula con la probabilidad

de 3.5% de que se acepte).

Delgado (2016) investigd wuna tesis de maestria en
Administracion con mencion en Gerencia de Servicios de Salud de la
Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez, titulado: “Relacion
entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en los
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa durante el
afio 2016". La investigacion tuvo como objetivo general identificar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en los
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, durante el
afo 2016. Con una metodologia basada en un enfoque cuantitativo, un
disefio de investigacion no experimental — transversal y con un tipo de
investigacion observacional, transversal, analitico y correlacional.
Concluyendo que la relacion entre las variables de estudio satisfaccion
laboral y clima organizacional tienen una relacién considerable muy
fuerte; porque, una variable influye en la otra; es decir; que la variable
satisfaccion laboral influye en la variable clima organizacional. Si una
de ellas baja, la otra también lo hace y si una sube, también la otra

variable sube; es decir, son directamente proporcionales.

Pérez y Rivera (2015) elabor6 una tesis de maestria en Gestion
Empresarial de la Facultad de Ciencias Econdmicas y de Negocios, de
la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional de la Amazonia
Peruana, titulado: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013". Al respecto, la referida tesis de maestria basa sus
objetivos de investigacion en determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

Concluyendo que existe un Nivel Medio o moderado de Clima
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Organizacional de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de

la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

Arias (2014) desarroll6 una tesis de maestria en Administracion
y Gestion Estratégica con mencion en Gestion Educativa de la Escuela
de Posgrado de la Universidad José Carlos Mariategui, titulada:
“Influencia del clima organizacional en la satisfaccién laboral del
personal docente de la escuela profesional de Administracion Turistico
— Hoteleria de la Universidad Privada de Tacna Durante el afio 2013”.
Al respecto, la referida tesis de maestria basa sus objetivos de
investigacion se determind que en la Escuela Profesional de
Administracion Turistico-Hotelera de la Universidad Privada de Tacna,
el clima organizacional influye de manera significativa en la satisfaccion
laboral, 2013; hallandose que el clima organizacional que predomina
es de tipo consultivo y la satisfaccion laboral evaluada es de nivel
normativo; siendo preciso enfatizar en el potenciamiento del clima
organizacional para poder mejorar la satisfaccion laboral y convertir de
esta manera a la Escuela en un modelo para las demas escuelas de la

facultad y de la universidad.

Lopez (2014) presentd una tesis de maestria en Administracion
de la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle
“Alma Mater del Magisterio Nacional”, titulada: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Centro de
Especializaciéon y Capacitacion Profesional del Perd”. Tuvo como
objetivo general determinar la relacién entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Centro de
Especializacion y Capacitacion Profesional del Perd. En su
metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, un tipo de investigacion
correlacional y un disefio de investigacion correlacional. Al finalizar la
investigacion concluyo que en relacion a la hipétesis general se

concluye que si existe un adecuado clima organizacional entonces
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existe satisfaccion laboral de los trabajadores de los trabajadores del
Centro de Especializacién y Capacitacion Profesional del Perd, tal
como se demostré con los resultados del contraste de la prueba de

hipotesis.

Alfaro, Leyton, Meza y Saénz (2012) investigd una tesis de
maestria en Administracion Estratégica de Empresas de la Pontifica
Universidad Catolica del Peru, titulada: “Satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”.
Como objetivo general se plantearon el propdsito y objetivo general de
la investigacion es aportar indicios sobre la situacion de la satisfaccion
laboral en la muestra de municipalidades y proponer explicaciones que
permitan entenderlos y mejorarlos. Como conclusiones obtuvieron que
no existen diferencias significativas en el reporte del nivel de
satisfaccion laboral medio de los trabajadores de cada una de las tres
municipalidades analizadas. Esto podria deberse a que, en general,
ellas tienen marcos comunes como son: (a) la municipalidad distrital
tiene con estructuras organizacionales bien definidas y semejantes por
ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las relaciones
laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicacién geografica y

proximidad (Lima Metropolitana y Callao).

Linarez (2012) desarrollé una tesis de maestria en Gerencia
Social y Recursos Humanos de Universidad Catélica de Santa Maria,
titulada: “Relacién existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Constructora JAST S.R.L,
Arequipa 2012”. Como obijetivo principal fue determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
la Constructora JAST S.R.L. Como metodologia utilizé enfoque
cuantitativo. En cuanto a la correlacion del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral podemos concluir que los trabajadores de area

operativa guardan mayormente una correlacion moderada y los
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trabajadores del area administrativa guardan mayormente una
correlacion débil entre ambas variables, lo cual invalida nuestra
hipotesis ya que no existe una correlacion directa y fuerte entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
constructora JAST S.R.L.

1.3. Teorias relacionadas al Clima organizacional y Satisfaccién

laboral
Variable Clima organizacional.

El clima organizacional se refiere al ambiente que se crea y se vive en
las organizaciones laborales, los estados de &nimo y como estas
variables pueden afectar el desempefio de los trabajadores. Es decir,
el clima organizacional es el conjunto de percepciones que identifican
a los trabajadores de una organizacién en su sistema interpersonales
y en su sistema de organizacion (Uribe, 2015, p. 45). Segun manifiesta
Uribe (2015) “el clima organizacional es un conjunto de atributos
percibidos de una organizacién y, o sus subsistemas, o ambos, que
determinan el comportamiento de los trabajadores y que pueden ser
inducidos de forma que la organizacién y, o sus subsistemas, o0 ambos,

sean acordes con sus miembros o el entorno” (p. 47).

Para Brunet (2011) considera que el clima organizacional es un
conjunto de singularidades que son notadas en una empresa O
institucién publica y serian colegidas de acuerdo a la forma en que la
empresa o institucion publica actian con sus trabajadores. El clima
organizacional es el concepto que un trabajador tiene acerca de la
instituciéon u organizaciéon donde labora tomando en cuenta las
relaciones interpersonales, la forma de la direccién de los directivos,
los salarios, entre otros. Si siente que no existe respeten o entre los
comparieros del trabajo y menos con el jefe porque este no genera un

ambiente de confianza en el grupo de trabajo y para colmo si los
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trabajadores no son bien pagados entonces no existira un buen clima
organizacional el cual podréa afectar la productividad de la institucion (p.
19).

Considera Uribe (2015) que la definicion sobre el clima
organizacional ha ido tomando preponderancia dentro de la
instituciones publicas ya que se ha dado cuenta de la importancia que
tiene, prueba de ello es que hoy en dia existen muchos estudios de
investigacién para poder determinar el nivel del clima organizacional
tanto en las empresas como en las instituciones publicas pues si se
toma en cuenta la informacién obtenida de los trabajadores aparte de
ser una informacién directa y fidedigna se puede saber cual es la
percepcion de ellos sobre la organizacién de su institucién la misma
que tiene una consecuencia evidente en el desempefio y por lo tanto
en la satisfaccion de la institucion en su totalidad. Es decir, la relevancia
de investigar sobre el clima organizacional se cimenta en identificar el
dominio que tienen la estructura de la organizacion en la satisfaccion
de sus trabajadores mediante sus percepciones que acercan mas a la
realidad de sus grados de rendimiento laboral, 6sea que desde la
investigacién del clima organizacional el jefe podria planificar los
cambios para lograr un buen desempefio, una buna productividad, una
buena calidad del trabajo de los trabajadores beneficiando el sistema

interpersonal logrando la eficiencia en la organizacion de la institucion
(p. 44).

Uribe (2015) destaca que en el clima organizacional:

La importancia del clima organizacional radica en su efecto que
tiene en los trabajadores, en su conducta y en su desempefio en
las organizaciones, razon por la cual se consideré relevante la
realizacion de las siguientes investigaciones dirigidas a

determinar las propiedades psicométricas de una escala de
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clima organizacional construida para poblacion mexicana y su
aplicacion en dos investigaciones que permiten constatar el
efecto significativo que tiene el clima organizacional en la

satisfaccion laboral (p. 44).
Componentes del Clima organizacional.

Segun Méndez (2003) considera que el clima laboral o clima
organizacional es el estado de animo de trabajadores o colaboradores
en una institucion, es algo que se refleja en sus actividades y que
influye en su satisfaccion y productividad por eso un buen clima ayuda
a lograr metas evitando conflictos y bajos rendimientos. Lo que se
necesita para tener un buen clima: a. condiciones fisicas, es la
iluminacién del espacio de trabajo, el sonido, como se ubican las
personas, etc., cuidar esto mejorara el bienestar de tu grupo y la calidad
de su trabajo; b. independencia, para favorecer el clima de una
institucion se le tiene que dar a los trabajadores toda la independencia
gue puedan asumir en sus tareas habituales; c. organizacion, se
entiende como evitar el trabajo aislado y resolviendo urgencias, mejor
se debe usar métodos y procesos que ordenen el trabajo; d. liderazgo,
debes saber relacionarte con tu equipo adaptandote a cada situaciéon y
brinda un trato a la medida de cada persona para que crear un clima
positivo; e. salarios, los sueldos fijos y bajos no valoran las mejoras y
resultados y estancan al trabajador, el sueldo que supera la media
motiva pero no impulsan el rendimiento entonces se debe brindar un
sueldo que mida la eficacia y los resultados para fomentar el esfuerzo
y crear un ambiente orientado al logro; f. compromiso, cuando tus
colaboradores se involucraran teniendo un buen liderazgo y buenas
condiciones laborales, g. relaciones, es cuando se estimula una buena

comunicacioén, confianza y respeto entre el equipo (pp. 20 -21).
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Para Alles (2015) mejorar el clima laboral: a. Cultiva un buen
vinculo con tus colaboradores: alcanzar los objetivos de tu institucion
dependera de un buen trabajo en equipo, por eso se debe tener un trato
igualitario con tu gente y evitar los favoritismos para no intoxicar el
ambiente; b. Promover una buena comunicacion: no se debe atacar
otras opiniones ni se debe estar a la defensiva, se debe mantener la
cordialidad y amistosa al dialogar buscando una meta comun con el
otro y enfocandose en ella para actuar y lograr resultados; c. Escucha
a los demas: esta es una oportunidad de innovar en tu institucion asi
influird positivamente en el equipo y sus metas; d. Ser un lider: el
compromiso, la actuacion y la comunicacion cada vez que sea
necesaria, tomando decisiones en forma responsable, fijjando metas
comunes que motiven a todos; e. Cuidar el ambiente: se debe brindar
un espacio de trabajo comodo, luminoso y con buena distribucion para
gue tu equipo esté a gusto; f. Reconocimiento de sus logros: Cuando
los trabajadores han trabajado bien se debe decirlo es asi que dando
el reconocimiento los estimularas ademas no fijes sueltos bajos porque
desmotivaras mejor se debe fijar salarios orientados a objetivos y asi
se involucraran mas; g. Dejarlos ser: en la medida de lo posible se les
debe dar libertades a los trabajadores para que realicen sus actividades

de la forma que lo crean conveniente (pp. 33 - 34).

En resumen, si se analizan todas las definiciones citadas, se
llega a la conclusién de que todos los autores se refieren al clima
organizacional como un conjunto de percepciones compartidas que
manifiestan los integrantes de una organizacion acerca de procesos
organizaciones tales como relaciones interpersonales, valores, grado
de integracidbn en la organizacion, percepciones sociales, valores,
aceptacion por parte de los demas individuos, politicas, estilos de
liderazgo y cualquier percepcion que tiene un individuo acerca de
comportamiento como un todo de la organizacion, los cuales varian de

una compafiia con respecto a otra basado en el hecho que cada
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trabajador es diferente, y por lo tanto sus percepciones.
Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer.

Para Méndez estos autores las dimensiones del clima organizacional
son; el grupo particular de factores ambientales que dan referencia a
un todo que es percibido y de igual forma son algunos aspectos o de
fendmeno cultural. Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve
dimensiones: 1. Estructura: vinculada con las reglas organizacionales,
politicas, jerarquias, formalismos, obligaciones y regulaciones; 2.
Responsabilidad: dimension que enfatiza que tiene el individuo sobre
el ser su propio jefe; es decir, el tener un compromiso elevado con el
trabajo; 3. Recompensa: medida en que se utiliza el premio por el
trabajo bien hecho; 4. Riesgo; promueve la aceptacion de riesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos; 5. Relaciones: es la
percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y una buena relacién
sociales entre pares, jefes y subordinados; 6. Cooperacién: es la ayuda
de parte de los directivos y otros empleados del grupo; 7. Estandares
de desempeiio: se refiere a la importancia de perseguir metas
implicitas y explicitas asi como normas de desempefio; 8. Conflictos:
son las opiniones encontradas que son toleradas en un ambiente de
trabajo; 9. ldentidad: sentimiento de pertenencia a la organizacion. El
motivo del estudio de estos autores se centra en el factor humano de
la empresa aparte de coincidir como punto de partida para explicar el
clima organizacional en el concepto de percepcion (2003, p. 45).

Teoria del clima organizacional de Alexis Goncalvez.

Describe al clima organizacional como la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacién a la que pertenecen y que incide directamente en el

desemperio de la organizacion (Uribe, 2015, p. 46).
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Teoria del clima organizacional de Chiavenato.

Plantea que el clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de
la organizacion, y que influye, directamente, en su comportamiento
(Uribe, 2015, p. 46).

Teoria del clima organizacional de Anzola.

Opina que el clima organizacional se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta
de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra (Uribe,
2015, p. 46).

Teoria del Clima Organizacional de Likert.

La teoria de clima Organizacional de Likert establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente
del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales
gue los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccién estara

determinada por la percepcion (Uribe, 2015, p. 46).

Dimensiones clima organizacional: Dimension 1 Sistema

individual.

Es el conjunto de caracteristicas que un trabajador posee
durante el tiempo en que realiza sus labores destacandose la
satisfaccion de los trabajadores y la autonomia en el trabajo que
repercutird en su rendimiento en general a favor de la entidad (Uribe,
2015, p.48).
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Indicadores del sistema individual. Satisfaccion de los

trabajadores

De los Indicadores del sistema individual. La satisfaccibn de los

trabajadores para Uribe (2015) se considera desde:

El grado en que los trabajadores perciben que son reconocidos
por su trabajo y si éstos se sienten satisfechos con el logro de
las metas y objetivos en el trabajo, como resultado de un
ambiente agradable y de satisfaccion para el trabajo (p. 49).

La satisfaccion de trabajo o la satisfaccion de empleado son una
medida de los trabajadores contentos con su trabajo, si realmente les
gustan el trabajo o aspectos individuales o facetas de empleos, como
la naturaleza de trabajo o supervision la satisfaccién de trabajo puede
ser medida en cognoscitivo (evaluativo), afectivo (o emocional), y
componentes conductuales los investigadores también han notado que
las medidas de satisfaccion de trabajo varian en el grado al cual ellos
miden sentimientos sobre el trabajo (la satisfaccién de trabajo afectiva)
0 cogniciones sobre el trabajo (satisfaccion de trabajo cognoscitiva)
(Brunet, 2011, p. 23).

Segun Méndez (2003) la satisfaccion del empleado o la
satisfaccion del trabajador es bastante simple son empleados
contentos o satisfechos con sus empleos. La satisfaccion de empleado
tipicamente es medida usando un estudio de satisfaccion del
empleado. Estos estudios dirigen asuntos como la compensacion, la
carga de trabajo, las percepciones de direccion, flexibilidad, trabajo en
equipo, recursos, etc. Estas cosas son importantes para las empresas
0 instituciones publicas que quieren guardar a sus empleados felices y
aumentar el volumen de la productividad, pero la satisfaccion del
empleado es solo una parte de la solucién total. De hecho, para algunas

organizaciones, la satisfaccion del empleado y el contrato del empleado
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son conceptos similares sobre la superficie, y muchas personas usan
estos términos de manera intercambiable. La satisfaccion del empleado
cubre las preocupaciones basicas y las necesidades de empleados (pp.
14 - 15).

Autonomia en el trabajo

Para Uribe (2015) la autonomia en el trabajo se considera desde el
“grado en que los trabajadores perciben sentirse independientes en su
trabajo y tienen la libertad de elegir y decidir la forma mas conveniente
de realizar sus actividades en el trabajo” (p. 49). De acuerdo con
Chiang, Rodrigo, y Nufiez (2010), la autonomia es la percepcion del
trabajador acerca de la libertad para tomar decisiones y realizar su
trabajo. Al tener cierto grado de libertad para tomar sus propias
decisiones con respecto al trabajo que desempeiian los colaboradores
suelen sentirse menos desgastados a la vez que se fomenta la
competencia, se disminuye la carga de trabajo, se eleva la moral y se
incrementa el desempefio general de la organizacion (p. 33).

Uribe (2015) considere que es un beneficio, la autonomia del
empleado puede tener ventajas positivas tanto para los individuos
como para la empresa en total. Cuando los empleados tienen la libertad
de acercarse a sus empleos en un camino que satisface a sus
personalidades y sus juegos de habilidad, su negocio puede prosperar
mientras todas las bases son cubiertas. Como usted planifica un modo
de golpear el equilibrio derecho de autonomia en su empresa,
considerar como usted puede trabajar dentro de la estructura del
negocio para encontrar una solucion que trabaja para cada uno (p. 55).
Desde el punto de vista de De la Fuente, De la Fuente y Trujillo (2003)
la autonomia es la capacidad para empleados para controlar su
situacion de trabajo. Dependiendo su empresa e industria, la

autonomia de empleado podria implicar una opcion en la seleccion de
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proyectos, papeles o clientes. Tradicionalmente, sdlo los empleados en
la direccién superior tienen mucha autonomia, que puede abandonar a
empleados de nivel inferior que sienten privado del derecho al voto.
Cuando usted quiere aumentar el contrato de empleado, la moral y la
motivacion, dando a su personal mas discrecion sobre sus vidas de

trabajo puede ser una téctica util (p. 20).
Dimension 2: Sistema interpersonal.

Es el conjunto de caracteristicas que un trabajador posee durante el
tiempo en que realiza sus labores destacandose la satisfaccion de los
trabajadores y la autonomia en el trabajo que repercutira en su
rendimiento en general a favor de la entidad (Uribe, 2015, p.48). Una
relacion interpersonal es un lazo, profundamente, o la asociacidon
cercana o0 el conocido entre dos o0 mas personas que pueden
extenderse en la duracion del informe a duradero. Esta asociacion
puede estar basada en la inferencia, el amor, la solidaridad,
interacciones regulares de negocio, o algun otro tipo de compromiso
social. Relaciones interpersonales son formadas en el contexto de
influencias sociales, culturales y otras. El contexto puede variar de la
familia o relaciones de parentesco, amistad, matrimonio, relaciones con
socios, trabajo, clubs, vecindades, y los sitios de adoracién. Ellos
pueden ser regulados por la ley, la costumbre, o el acuerdo mutuo, y

son la base de grupos sociales y sociedad en total.

Indicadores de la dimension sistema interpersonal. Relaciones

sociales entre los miembros de una institucion

Para Uribe (2015) las relaciones sociales entre los miembros de una
institucion se considera desde el “grado en que los trabajadores
perciben el trabajo con sus compafieros bajo una atmdésfera de amistad
y camaraderia y en el cual existe una buena comunicacion para realizar

el trabajo en equipo” (p. 49). Para Chiang, Rodrigo y Nufiez (2013) las
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relaciones sociales entre los miembros de una organizacion es una
estructura social es el sistema distintivo que estable de las relaciones
sociales que existe en cualquier grupo humana. No esta preocupado
con la gente como individuos, en grupos, o en las organizaciones que
forman la sociedad, ni objetivo ultimo de sus relaciones. Mas bien la
estructura social trata con la organizacion de sus relaciones: como los
arreglan en el modelo. Asi, el concepto de estructura social asume que
relaciones humanas sociales no son arbitrarias o coincidentes, pero
mas bien ellos siguen el cierto modelo que puede ser identificado (p.
56).

Moddy (1999, p.58), afirma que la toma de decisiones “surge
cuando se reconoce la existencia de diferencias entre el modo en que
son las cosas y el modo en que se quiere que sean debiéndose
encontrar la respuesta acertada”. Cualquiera que sea el nivel jerarquico
de un empleado, él se encuentra inmerso en responsabilidades y
deberes importantes, lo que determina que muy a menudo deba tomar
decisiones, impelido por exigencias provenientes del nivel superior, 0
de otras de personas a él subordinadas o que se encuentran a niveles
similares. La eficacia del empleado dependera de la capacidad para
tomar decisiones cuando sea necesario; para lograrlo debe encontrar
la respuesta acertada para responder a una pregunta, dar una

orientacién u obtener la solucion mas idénea para resolver un problema
(p. 22).

Unién y apoyo entre los compafieros de trabajo

Para Uribe (2015) la unién y apoyo entre los comparieros de trabajo se
considera desde el “grado de comunicacién, compromiso e integracion
que existe entre los miembros de la organizacion. Asi como la

percepcion que tienen los trabajadores de recibir apoyo y ayuda se sus
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comparieros, lo que favorece el sentimiento de trabajo en equipo” (p.
49). El concepto de satisfaccion en el trabajo ha sido durante mucho
tiempo un elemento determinante en el dominio de las relaciones de
trabajo y en la predisposicion a la sindicalizacion. Brunet (1999, p. 72)
afirma, que “dada la estrecha relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccién, es obvio que el clima ejerza influencia
a nivel de las relaciones de trabajo”. En efecto, la percepcién de tener
poder y de jugar un papel importante dentro de una organizacién
constituyen predisposiciones para el deseo de sindicalizacion de los
empleados. Cuando un individuo se siente preso en el interior de un
sistema totalitario de una organizacion fria, rigido y burocratizada, este
va a buscar mecanismos que le permitan hacerse escuchar. La
sindicalizacion se vuelve entonces un mecanismo legal, socialmente
reconocido que permite en sus afiliados la posibilidad de ejercer cierta

influencia en su contexto de trabajo.
Dimension 3: Sistema organizacional.

Segun Uribe (2015) considera que el sistema organizacional esta
compuesto por como se desarrolla un trabajador con su organizacion
de su entidad donde labora, midiendo la consideracion de los
directivos, los beneficios y recompensas, la motivacion y esfuerzo, asi

como el liderazgo de los directivos ( p. 50).

Indicadores de la dimensiébn sistema organizacional.

Consideracion de los directivos

Para Uribe (2015) la consideracion de los directivos se considera desde
el “grado en que los trabajadores perciben que su superior otorga
apoyo a los trabajadores, se dirige y comunica con respeto y amabilidad

con sus subordinados y les brinda el trato mas humano posible” (p. 49).
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Beneficios y recompensas

El indicador beneficios y recompensas. Para Uribe (2015) los
beneficios y recompensas se considera desde:

El grado en que los trabajadores perciben que la organizacion
busca retribuir el trabajo por medio de estimulos y recompensas
tales como incremento de salarios, vacaciones, incentivos,
bonos y demas premios que hacen hacer sentir satisfecho al
trabajador, asi como obtener reconocimiento por la calidad de su

trabajo realizado (p. 49).

Incentivos monetarios recompensan a trabajadores para el
funcionamiento y la productividad por el dinero. Estos incentivos
incluyen opciones de compra de acciones para los empleados,
proyectos de participacion de ganancias, el tiempo libre pagado, pluses
y cobran premios. Incentivos adicionales monetarios incluyen pluses
anuales o semestrales, como de medio afio y recompensas de final de
afo. Estos incentivos animan la competicibn amistosa entre socios
cuando vinculado al funcionamiento de trabajo. Recompensas
monetarias motivan a empleados para producir Optimamente.
Incentivos no monetarios recompensan el funcionamiento de empleado
por beneficios y oportunidades. Estas recompensas incluyen horas de
trabajo flexibles, entrenando oportunidades y la capacidad de trabajar
por separado. Las recompensas e incentivos son valiosos a un
empleado porque ellos permiten a trabajadores para aprender nuevas
habilidades y perseguir oportunidades de avance. Por ejemplo, un
graduado reciente puede ver un programa de adiestramiento ejemplar
dentro de una organizacion como mas valioso que un sueldo mas alto
bajo porque él siente que la oportunidad que aprende beneficiara su

carrera.
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Motivacién y esfuerzo

En el indicador motivacion y esfuerzo. Para Uribe (2015) la motivacién
y esfuerzo se considera desde:

El grado en que los trabajadores son alentados por la
organizacion y las condiciones que hacen que los trabajadores
trabajen de manera intensa. Estos aspectos se reflejan en que
el trabajador se siente responsable de realizar su trabajo,
comprometido con su labor y se preocupe por la calidad de sus
actividades, por lo cual busca esforzarse dentro de su ambito
laboral (p. 49).

La disposicion para estar preocupada con y se acerca a
incentivos positivos y evita incentivos negativos. A remoto esto, un
incentivo es la recompensa esperada o el acontecimiento aversiva
disponible en el entorno. Mientras la motivacion a menudo puede ser
usada como un instrumento ayudar predecir el comportamiento, esto
varia enormemente entre individuos y a menudo debe ser combinado
con la capacidad y factores exdgenos para en realidad influir en el
comportamiento y el funcionamiento. Es resultado de un estudio de
2012 reciente, que examino diferencias relacionadas con la edad de la
motivacion de trabajo, sugiera "un cambio en motivos de la gente" mas
bien que una disminucion general en la motivacion con la edad. Es decir
parecié que mas viejos empleados eran menos motivados por los
rasgos extrinsecamente relacionados de un trabajo, pero mas por

rasgos de trabajo intrinsecamente provechosos.

Moreno y Martinez (2006), citados por Bernal (2010), expresan
gue una persona que esta motivada intrinsecamente, realiza una tarea
o actividad en ausencia de refuerzo eterno o de esperanza de
recompensa. Esto lo hacen porgue este tipo de conductas estan

basadas en ciertas necesidades psicoldgicas innatas que las personas
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buscan satisfacer que son: Autonomia (creencia de que uno es el
indicador y regulador de las propias acciones), Competencia (creencia
de que uno puede interactuar eficazmente con el ambiente) y
Relacionarse (que tiene que ver con la busqueda y el desarrollo de
relaciones seguras contactadas con otros. La motivacion se ha
derivado de que se trata de un ambiente ameno de trabajo, en donde
los colaboradores se sienten cdmodos y seguros de que se les trata
con el debido respeto y acorde con la legislacion laboral. Ya que no se

cuentan programas especificos dedicados a la motivacion del personal
(p. 15).

Chrudon y Sherman (1999) afirman que gracias a los procesos
motivacionales las personas hacen lo que hacen. Define la motivaciéon
como el estado o condicion que induce a hacer algo. Conocer cuales
son estos procesos, afirma el autor, Implica el hallar la respuesta a
preguntas tales como ¢ por qué una persona se esfuerza mas que otra?
¢Por qué algunos individuos buscan mayores niveles de
responsabilidad? El grafico que sigue, elaborado por el autor citado,

muestra la secuencia de eventos que forman el proceso motivacional
(p. 23).

Liderazgo de los directivos

El indicador liderazgo de los directivos. Para Uribe (2015) el liderazgo

de los directivos se considera desde:

El grado en que los trabajadores perciben un manejo inteligente,
responsable y alentador por parte de sus superiores, la forma en
como la capacidad de toma de decisiones y el don de mando
influye en el desarrollo de las actividades de los trabajadores (p.
49).
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Se considera como la influencia que ejerce una persona sobre
un grupo de personas, a las que conduce a lograr la culminacién de
metas que se propone y que se alcanzan a través de una buena
comunicacion. Es una forma de influir en la gente mas alla de sus
actividades rutinarias, hecho, que se logra no sdélo con la transmision
de indicaciones y érdenes, sino con la capacidad de saber imbuir en la
gente la importancia que reviste el trabajo en equipo para lograr el éxito
dentro de las metas que un programa comprende. Es también la
capacidad del hombre para inspirar confianza y para dar apoyo a las
personas que participan en la obtencion de logros en las metas que

debe cumplir una institucion.
Variable Satisfaccién laboral

Méndez (2003), definen que es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su
trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o
desagrado relativo hacia algo. La satisfaccion laboral depende no solo
de los niveles salariales si no del significado que el trabajador le dé a
sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el
bienestar de una persona, o todo lo contrario. La satisfaccion
profesional puede depender de muchos factores (congruencia con los
valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito
profesional, niveles de aspiracion, grados de libertad que procura el
trabajo, entre otros) Cuanto mas elevada sea la calidad de vida
profesional méas satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el
grado de ausentismo. Por otra parte, unos buscan en el trabajo
reconocimiento o implicacion; en cambio otros buscan socializacion y
estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo
la mayor satisfaccion y significado posible (pp. 40 - 41).



43

La satisfaccion en el trabajo es una medida de la calidad de vida
del trabajador, medirlas hoy dia, constituye un elemento de gran
importancia para algunas empresa o instituciones publicas que ven en
su medicion una estrategia que representa un tipo de comunicacion
ascendente para el empleado y una oportunidad para expresar sus
sentimientos respecto a los aspectos positivos y negativos del
ambiente laboral. Asi se ha verificado, la existencia de diversos
conceptos sobre satisfaccion los cuales se ubican dentro de diferentes
enfoques, lo que sugiere la no existencia de un concepto unitario.
Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valor -favorables o
desfavorables acerca de objetos, gente o acontecimientos. Muestran
coémo nos sentimos acerca de algo. Cuando digo me gusta mi empleo,
estoy expresando mi actitud hacia el trabajo. Cada individuo puede
tener cientos de actitudes, pero el comportamiento organizacional se
concentra en el muy limitado namero de las que se refieren al trabajo.
La satisfacciéon laboral y el compromiso con el puesto (el grado en que
uno se identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con la
organizacion (indicador de lealtad y la identificacion con la empresa).
Con todo, el grueso de la atencién se ha dirigido a la satisfaccion laboral
(Uribe, 2015, p. 63).

La teoria sobre la satisfaccion laboral de Locke.

Lo ha definido como un estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto. No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud
general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador
tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados (Uribe, 2015,
p. 60).
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La teoria sobre la satisfaccion laboral de Javier Flores.

Se refiere a la satisfaccion laboral a la manera como se siente la
persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo
de Supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de promocion,
comparieros de labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfaccion Laboral
es una tendencia relativamente estable de responder consistentemente
al trabajo que se desempefa la persona. Esta basada en las creencias
y valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo (Uribe,
2015, p. 60).

La teoria sobre la satisfaccion laboral de Bravo, Peird y

Rodriguez.

La definen como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por
la persona hacia una situacion de trabajo, actitudes que pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del
mismo. Asi la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las
personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente,
hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes (Uribe, 2015,
p. 60).

La teoria sobre la satisfaccién laboral de Robbins y Judge.

Lo definen como una sensacion positiva sobre el trabajo propio, que
surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta
satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste,
en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos (Uribe, 2015, p. 60).

Dimensiones de satisfaccion laboral. Dimensién 1

Satisfaccion intrinseca.

Es el grado de satisfaccion que tienes con tu puesto de trabajo como:
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responsabilidad, contenido de las actividades o la promocion, entre otro
(Uribe, 2015, p.52). La satisfaccion con el trabajo tiene una variedad de
consecuencias para el individuo, puede afectar las actitudes ante la
vida, ante su familia y ante si mismo, la salud fisica y la longitud de su
vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la salud mental, y
juega un papel causal en el ausentismo y la rotacion, bajo ciertas
condiciones, puede afectar a otros comportamientos laborales ante la
organizacion (Uribe, 2015, p. 64).

Indicadores de satisfaccion intrinseca. Compatibilidad entre

personalidad y el puesto de trabajo

La percepcion de la organizaciéon, hace referencia al momento en el
que el trabajador se incorpora inicialmente en la organizacion, ya que
es en estas etapas iniciales en donde se comienzan a desarrollar
nuevos roles a partir de las diversas interacciones que se producen en
el ambiente de trabajo. Para que esta dimension sea positiva, el
colaborador debe sentirse identificado y orgullos de la organizacion y
el rol que desempeiia dentro de ella. Historicamente el nivel de presion
no ha sido muy alto y mucho de ello ha tenido que ver con que el flujo
de trabajo se ha mantenido relativamente constante para los
colaboradores, ademas, no existen muchos mecanismos de medicion
del desempefio y no es una empresa que promueva el crecimiento
interno por lo que los niveles de competencia se han mantenido bajos.
Sin embargo, con las integraciones con los nuevos grupos
empresariales ha habido que adaptarse a nuevas tareas y reportes lo

que ha generado presion sobre el personal (Uribe, 2015, p. 65).
Trabajo en equipo

De acuerdo con Bernal (2010), el trabajo en equipo es la percepcion de
los individuos sobre el compromiso, la sinergia, la responsabilidad y las

destrezas que los miembros de la organizacion manifiestan. Esto se
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evidencia en el grado en que los miembros de la organizacién o el
departamento mantienen relaciones de amistad y compafierismo,
cooperan entre si y se apoyan, con lo que se genera una conciencia
compartida por desempefarse con calidad en las tareas laborales. Los
autores identifican multiples barreras al trabajo en equipo en las
organizaciones entre las que destacan: las regulaciones formales, el
proceso de seleccion de los colaboradores, el sistema de
remuneraciones, la cultura, el ambiente fisico y las normas de la

organizacion.
Dimensiéon 2 Satisfaccion extrinseca.

Se refiere a grado de satisfaccion con factores relacionados con el
puesto de trabajo, como: la organizacion, el horario o la remuneracién
econdémica, entre otros (Uribe, 2015, p.52). Los empleados quieren
sistemas de pagos Yy politicas de ascensos que les parezcan justos,
claros y congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les
parece equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades
del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es muy probable que el
resultado sea la satisfaccion. Del mismo modo, quienes creen que las
decisiones sobre los ascensos se hacen en forma honesta e imparcial,

tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.

Indicadores de satisfaccibn extrinseca. Sistema de

recompensas

La dimension del reconocimiento contempla la percepciéon que los
colaboradores tienen con respecto a la recompensa que reciben por su
contribucion a la empresa, esto en términos de felicitaciones,
distinciones y reconocimientos personales mas que los sueldos y
salarios, aunque estos ultimos si constituyen factores relevantes en la
motivacion de los empleados. Esta dimension se enfoca en lo que se

relaciona con la satisfaccion de las necesidades de estima de los
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colaboradores (Uribe, 2015, p. 66).
Sistema de promocioén y ascenso

La dimension de la promocién y carrera es la percepcion que los
empleados tienen sobre el sistema que la organizacién promueve para
incentivar que los colaboradores hagan carrera en ella. La dimension
del reconocimiento contempla la percepcion que los colaboradores
tienen con respecto a la recompensa que reciben por su contribucién a
la empresa, esto en términos de felicitaciones, distinciones y
reconocimientos personales mas que los sueldos y salarios, aunque
estos ultimos si constituyen factores relevantes en la motivacion de los
empleados. Esta dimensién se enfoca en lo que se relaciona con la
satisfaccion de las necesidades de estima de los colaboradores (Uribe,
2015, p. 67).

Condiciones favorables de trabajo

Este término hace referencia a la percepcién de justicia y equidad en el
salario y las compensaciones recibidas. Si los empleados perciben que
estan recibiendo una cantidad monetaria equitativa, acorde a sus
esfuerzos y a la que reciben sus comparieros, se sentirdn motivados a
trabajar arduamente para alcanzar las metas organizacionales (Uribe,
2015, p. 63). De acuerdo con la dimensién de capacitacién y desarrollo
es el elemento focal de las organizaciones modernas ya que a traves de
la capacitacion y el desarrollo de los colaboradores de la organizacion
se obtiene una mejora en el desempefio actual de las labores e incluso
ayuda al colaborador en el manejo de responsabilidades futuras. Las
capacitaciones también se ven como un factor de motivacién que genera
compromiso con el trabajo. Todas las personas desarrollan expectativas
acerca de sus futuros trabajos. Al buscar empleo, las expectativas sobre
el trabajo se ven influenciadas por la informaciéon que reciben de los

colegas, de las agencias de seleccion de personal y por sus
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conocimientos en cuanto a las condiciones laborales. Las expectativas
creadas hasta ese momento se mantienen intactas hasta que forman
parte de una organizacion. La satisfaccion laboral se produce si se
cumplen las expectativas previas. Si por lo contrario, no se cumplen, la

persona experimenta el deterioro de dicha satisfaccion.
1.2. Formulacién del problema
Problema general.

¢, Qué relacién existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
20177

Problemas especificos.

¢, Qué relacion existe entre el sistema individual y la satisfaccién laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 20177

¢, Qué relacion existe entre el sistema interpersonal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2017?

¢, Qué relacion existe entre el sistema organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2017?

1.3. Justificacién del estudio
Justificacion tedrica.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral a nivel internacional,
nivel nacional y a nivel local se valoran porque son elementos
importantes para lograr una mayor eficiencia en las municipalidades,

es por ello que se debe dar un debido trabajo de investigacion. La



49

investigacion se justifica porque surge la necesidad de conocer que
tipo relacion existe entre las variables, esto servira como fuente de
informacion para la toma de decisiones oportunas y asi ayudar a que
los trabajadores estén contentos y motivados en su puesto de trabajo

en las Municipalidades Provinciales.
Justificacion Préctica.

Es relevante este trabajo de investigacion porgue los que se van a
beneficiar del conocimiento de la relacion de las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral van a ser los trabajadores de las
Municipalidades Provinciales porque se van a tomar las medidas
correctivas necesarias para gestionar mejor el clima organizacional y
satisfaccion laboral y como consecuencia de ello producir y resultados

de calidad que en otra investigaciones necesitaran.
Justificacion metodoldgica.

Es importante metodol6gicamente este trabajo de investigacion porque
se ha elaborado un instrumento de investigacion para medir el clima
organizacional y la satisfaccion laboral el cual servira para realizar la
respectiva encuesta a los trabajadores municipales. Ademas las
conclusiones que generadas de esta investigacibn podran ser
utilizadas en futuras investigaciones, asi como en el proceso
metodologico, la técnica e instrumento de recoleccion de datos

utilizados.
1.4 . Hipotesis
Hipotesis general.

Existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2017.
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Hipotesis especificas.

Existe una relacion entre el sistema individual y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2017.

Existe una relacion entre el sistema interpersonal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2017.

Existe una relacion entre el sistema organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2017.

1.5. Objetivos
Objetivo general.

Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaral, 2017.

Objetivos especificos.

Determinar la relacion que existe el sistema individual y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral,
2017.

Determinar la relacion que existe entre el sistema interpersonal y la
satisfaccion labora de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaral, 2017.

Determinar la relacion que existe entre el sistema organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaral, 2017.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacion es de disefio No Experimental, de
caracter descriptivo, adecuado al presente estudio de investigacién, dada
su naturaleza de accion referida a la recoleccion de datos en un solo
momento, tiempo determinado, orientado a describir las variables y
realizar el analisis respectivo sobre su influencia e interacciébn en un
tiempo suscitado. “En los disefios de investigacién no experimental se
utilizan una serie de simbolos que tienen una denotacion que es
importante conocer para leerlos comprensivamente” (Naupas, Mejia,
Novoa y Villagbmez, 2013, p. 141). Es un tipo de “Investigacion no
experimental estudios que se realizan sin la manipulaciéon deliberada de
variables y en los que solo se observan los fenOmenos en su ambiente

natural para analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152).

Grafico del disefio de investigacion

Vi
' \r
V2

M —> Muestra representa a 73 trabajadores

Dénde:

V1 — V1 Clima organizacional
V2 —» V2 Satisfaccion laboral

r —> Representa larelacion entre V1y V2
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Método.

El método de la investigacién fue hipotético-deductivo, segin Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014, p. 85) indico:

Toma en cuenta la forma como se define los conceptos y se
analiza en varias etapas de intermediacién que permite pasar de
afirmaciones generales a mas particulares hasta acercarse a la
realidad a través de referentes empiricos Este procedimiento es
necesario para comprobar las hipotesis con base empirica

obtenida de la practica cientifica.
Nivel.

En la presente tesis se empled un nivel descriptivo correlacional. Este
trabajo fue correlacional porque el “estudio correlacional asocian variables
mediante un patron predecible para un grupo o poblacion” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 95). Para Naupas, Mejia, Novoa y
Villagbmez (2013) “se utilizan cuando se quiere establecer el grado de
correlacion o de asociacion entre una variable (x) y otra variable (z) que
no sean dependientes una de la otra” (p. 143). “La investigacion
correlacional tiene, en alguna medida, un valor explicativo, aunque parcial,
ya que el hecho de saber que dos conceptos o variables se relacionan
aporta cierta informacion explicativa” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 94).

Enfoque.

“Los planteamientos cuantitativos se derivan de la literatura y
corresponden a una extensa gana de propositos de investigacion, como:
describir tendencias y patrones, evaluar variaciones, identificar
diferencias, medir resultados y probar teorias” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 36). El enfoque cuantitativo para Naupas, Mejia, Novoa
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y Villagébmez (2013) “se caracteriza por utilizar métodos y técnicas
cuantitativas por ende tiene que ver con la medicién, el uso de las
magnitudes, la observacion y medicion de las unidades de andlisis, el
muestreo, el tratamiento estadistico” (p. 97). Asimismo, cabe destacar que
en “el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion de datos y el analisis de
los mismos para contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis
formuladas previamente (Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez, 2013, p.
97). En la formulacion del problema se ha tomado en cuenta que “(...) el
problema debe expresar una relacion entre dos o mas conceptos o
variables (caracteristicas, atributos de personas, fenOmenos, organismos,
materiales, eventos, hechos, sistemas, etc., que pueden ser medidos con
puntuaciones numéricas)” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.
36).

Tipo.

En el presente trabajo de investigacion es una investigacion basica o pura
tiene como finalidad la obtencién y recopilacién de informacién para ir
construyendo una base de conocimiento que se va agregando a la
informacion previa existente. La investigacion aplicada, por su parte,
tienen como objetivo resolver un determinado problema o planteamiento
especifico. Busca el conocimiento puro por medio de la recoleccién de
datos, de forma que afade datos que profundizan cada vez los
conocimientos ya existidos en la realidad, se construye a base de esto un
mayor conocimiento en sus hipétesis, teorias y leyes (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2014, p. 36).

2.2 . Variables, operacionalizacion.
Definicion conceptual de la variable 1: Clima organizacional.

El clima organizacional se refiere al ambiente que se crea y se vive en

las organizaciones laborales, los estados de animo y como estas
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variables pueden afectar el desemperio de los trabajadores. Es decir, el
clima organizacional es el conjunto de percepciones que identifican a los
trabajadores de una organizacion en su sistema interpersonal y en su

sistema de organizacion (Uribe, 2015, p. 45).
Definicion operacional de la variable 1: Clima organizacional.

El clima organizacional se midi6 mediante del instrumento de
recoleccion de datos denominado cuestionario que estuvo compuesto
por 39 preguntas formuladas a los trabajadores de la Gerencia de
Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral, que
permitié también medir las siguientes dimensiones: el sistema individual,

el sistema interpersonal y el sistema organizacional.
Definicion conceptual de la variable 2: Satisfaccion laboral.

La satisfaccion en el trabajo es una medida de la calidad de vida del
trabajador, medirlas hoy dia, constituye un elemento de gran importancia
para algunas empresa que ven en su medicibn una estrategia que
representa un tipo de comunicacion ascendente para el empleado y una
oportunidad para expresar sus sentimientos respecto a los aspectos

positivos y negativos del ambiente laboral (Uribe, 2015, p.48).
Definicion operacional de la variable 2: Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se midi6 a través del instrumento de recoleccion
de datos denominado cuestionario que estuvo compuesto por 26
preguntas formuladas a los trabajadores de la Gerencia de Seguridad
Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral que logré también
medir d1:la satisfaccion intrinseca y d2:la satisfaccion extrinseca.
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2.2.1 Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable 1: Clima organizacional

ESCALA DE RANGOS DE MEDICION NIVEL DE

DIMENSIONES INDICADOR ITEM MEDICION A LA VARIABLE MEDICION

Satisfaccion de los trabajadores Del 1l al5
Sistema individual
Autonomia en el trabajo Del 6 al 13

1) Totalmente

Relaciones sociales entre los
Del14al20  en desacuerdo

miembros de la organizacion

Sistema 2) En Malo (39 - 90)
interpersonal L desacuerdo alo (39 - _
Unién y apoyo entre los -
y apoy Del21al26  3) Indeciso Regular (91 - 142) Ordinal

comparieros de trabajo Bueno (143 - 195)

4) De acuerdo
5) Totalmente

Consideracion de los directivos Del 27 al 31 de acuerdo
: Beneficios y recompensas
Sistema g Del 32 al 35
organizacional Motivacion y esfuerzo Del 36 al 37

Liderazgo de los directivos Del 38 al 39




Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable 2: Satisfaccion laboral
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ESCALA DE RANGOS DE MEDICION NIVEL DE
DIMENSIONES INDICADOR ITEM MEDICION A LA VARIABLE MEDICION
Compatibilidad entre
personalidad y el puesto de Del 40 al 45 1) Total
Satisfaccion trabajo Dol 46 al 48 ) dota mentde
intrinseca Trabajo en equipo én desacuerdo
2) En .
desacuerdo Insatlsfe(_:ho (26 - 60) _
i Poco satisfecho (61 - 95) Ordinal
, 3) Indeciso )
Sistema de recompensas 4) De acuerdo satisfecho (96 - 130)
Satisfaccion Sistema de promocién y Del 49 al 52 5) Totalmente
extrinseca ascenso Del 53 al 56 de acuerdo
Condiciones favorables de Del 57 al 65

trabajo
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2.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion.

La poblacién para la presente investigacién esta constituida por 791
trabajadores de la Municipalidad provincial de Huaral. La poblacion
segun Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez es “el universo en las
investigaciones naturales, es el conjunto de objetos, hechos, eventos
gue se van a estudiar con las variadas técnicas que hemos analizado
supra” (2013, p. 246). La poblacion se define como el conjunto de
elementos en estudio que poseen caracteristicas comunes que
representan el problema en estudio. Constituye “el objeto de estudio,
por lo que debe ser conocida y definida, ya que permitira planificar y
llevar e efecto la recoleccién de los datos”. La poblacién “es un conjunto
de elementos que poseen una caracteristica. En el proceso investigativo
la poblacion corresponde al conjunto de referencia sobre el cual se va a
desarrollar la investigacion o estudio” (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 2014, p. 103).

Muestra.

La muestra para la presente investigacion estuvo constituida por 73
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral que son la totalidad de trabajadores
siendo una muestra probabilistica aleatoria simple (Naupas, Mejia,
Novoa y Villagbmez, 2013, p. 246). La muestra se define como: es un
subconjunto de la poblacion. Una muestra representativa es una
muestra que recoge rodas las caracteristicas relevantes de la poblacion.
La muestra es un subconjunto de una poblacion que tienen
caracteristicas comunes y que se definen con precision, la muestra debe

representar a la poblacién” (Hernandez, et al., 2014, p.173).
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Muestreo.

Los métodos de muestreo existentes segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 162) son dos: probabilistico y no probabilistico. El
probabilistico segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 580)

implico:

Seleccionar al azar casos de una poblacibn que sean
representativos de ésta y cuya probabilidad de ser escogidos
como parte de la muestra se pueda determinar; mientras que el
no probabilistico para los mismos autores es guiado o
direccionado por uno o varios fines mas que por técnicas

estadisticas que buscan representatividad.

El muestreo aleatorio simple es un procedimiento de muestreo
probabilistico que da a cada elemento de la poblacién objetivo y a cada
posible muestra de un tamafo determinado, la misma probabilidad de
ser seleccionado (Hernandez, et al., 2014, p.175). Para la presente
investigacion se utilizd el método de muestreo probabilistico
estratificado porque se seleccion6 con el proposito de conocer la
informacion obtenida de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad

Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral.

N*zZ*p*q
d2*(N_1)+ZZ*p*q

N = tamafio de la poblacién = 791 trabajadores

Z = nivel de confianza = 1.96

p = probabilidad de éxito o proporcién esperada = 50%
g = probabilidad de fracaso = 50%

d = error maximo admisible en términos de proporcion = 5%
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3793.58
10.8329

n = 73 trabajadores
Criterios de inclusion.
- Ambos sexos

- Que sean trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de

la Municipalidad Provincial de Huaral.
- Personal administrativo y de seguridad ciudadana
Criterios de exclusion.

- Trabajadores que no laboren en la Gerencia de Seguridad

Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad
Técnica.

La encuesta que se empleé como técnica de recoleccion de datos de
la investigacion. “Las técnicas, son los procedimientos que se utilizan
para la recoleccion de datos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014,
p.275). “La técnica no es el camino como el método, sino el arte o
manera de recorrer ese camino” (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 38). Consideran que Las técnicas de recoleccion de datos de
investigacion se refieren a los procedimientos y herramientas mediante
los cuales vamos a recoger los datos e informaciones necesarias para
probar o contrastar nuestras hipétesis de investigacion (Naupas, Mejia,

Novoa y Villagomez, 2013, p. 201).
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El cuestionario que se empledé como instrumento de recoleccion de

datos se ha considerado pertinente utilizar para medir las variables

clima organizacional y la satisfaccion laboral. Segin Naupas, Mejia,

Novoa y Villagbmez (2013) consideran que el cuestionario es una

modalidad de la técnica de la encuesta, que consiste en formular un

conjunto sistematico de preguntas escritas, en una cédula, que estan

relacionadas a hipétesis de trabajo y por ende a las variables e

indicadores de investigacion. Su finalidad es recopilar informacion para

verificar las hipotesis de trabajo (p. 211).

Tabla 3

Ficha técnica del instrumento para medir la variable de Clima organizacional

Nombre del instrumento:
Autora:

Adaptado por:

Lugar:

Fecha de aplicacion:
Objetivo:

Administrado a:

Tiempo:
Margen de error:

Observacion:

Cuestionario para evaluar el clima organizacional

Ginger Kimberly Salguero Alcala

Huaral

06 de julio de 2018

Medir la variable clima organizacional

73 trabajadores de la Gerencia de Seguridad de la
Municipalidad de la Provincia de Huaral
Aproximadamente 2 horas y 30 minutos

5%

La estructura es con escala de alternativas de respuesta
de opcion mdltiple, de tipo Likert, con 65 items
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Tabla 4
Ficha técnica del instrumento para medir la variable Satisfaccion laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral
Autora: Ginger Kimberly Salguero Alcala

Adaptado por: -

Lugar: Huaral

Fecha de aplicacion: 06 de julio de 2018

Objetivo: Medir la variable satisfaccion laboral

Administrado a: 73 trabajadores de la Gerencia de Seguridad de la

Municipalidad de la Provincia de Huaral

Tiempo: Aproximadamente 2 horas y 30 minutos
Margen de error: 5%
Observacion: La estructura es con escala de alternativas de respuesta

de opcion multiple, de tipo Likert, con 65 items

Validez del instrumento.

Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) la validez “tiene que ver con
lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace” (p. 302). Dicho ello, para el
presente estudio se utiliza el juicio de tres expertos de la Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo, para dar validez a los instrumentos de
recoleccion, considerando la validez de contenido, de criterio y de constructo.
Para la validez de los jueces se utilizé un formato “Informe de opinién de
expertos del instrumento de investigacion”, que considera 3 aspectos:
claridad, pertinencia, y relevancia, mediante este proceso los expertos
consideraron que ambos instrumentos son aplicables por cuanto se podria

realizar la recolecciéon de datos.
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Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V1. Clima
organizacional y V2: Satisfaccion laboral

Acgéz(:noico Nombre y Apellidos Dictamen
Dr. Edwin Alberto Martinez Lopez Aplicable
Dr. Willian Sebastian Flores Sotelo Aplicable
Dr. Yolvi Ocafia Fernandez Aplicable

Confiabilidad del instrumento.

En el presente trabajo se utiliz6 un instrumento de tipo denominado
cuestionario, con preguntas cerradas con alternativas de respuesta
politomicas y con el numero de preguntas comprendidas por 65. Segun
Hernandez et al. (2014, p.200): "La confiabilidad de un instrumento se refiere
al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
iguales resultados". Escoger el estadistico de fiabilidad, teniendo en cuenta si
las respuestas a las preguntas de sus instrumentos son dicotomicas (KR-20)
o politdmicas (Alfa de Crombach). Comparar los resultados obtenidos con los

datos de la siguiente tabla:

Tabla 6
Niveles de confiabilidad

Valores Niveles
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)



Tabla 7
Nivel de confiabilidad del instrumento sobre Clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,916 39

Tabla 8

Nivel de confiabilidad del instrumento sobre Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,904 26

64
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Tabla 9

Nivel de confiabilidad del instrumento sobre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 73 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 73 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,934 65

De la tabla 8 el nivel de confiabilidad del instrumento sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral se ha obtenido un valor de 0,934 que
demuestra una alta confiabilidad, por lo tanto el instrumento es aplicable para

la muestra de 73 trabajadores.
2.5. Métodos de andlisis de datos

El andlisis de datos significa como van a ser tratados los datos recolectados
en sus diferentes etapas. Para ello se emplea la estadistica como una
herramienta. “Esta fase se presenta posterior a la aplicacion del instrumento
y finalizada la recoleccién de los datos. Se procedera a aplicar el analisis de
los datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigacion” (Hevia,
2001, p. 46). Después de lograr obtener los datos mediante las respuestas
del cuestionario aplicado a la muestra de 73 trabajadores, se tabulé por
variables, dimensiones e indicadores en las hojas de céalculo de Excel,

después los mismos datos de Excel se transfirieron al programa SPSS
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(Statistical Packageforthe, Social Sciences) en su version 24, es asi que
todos los datos han sido tabulados y presentados en tablas de frecuencias y
graficos de barras de acuerdo a las dos variables y sus dimensiones

respectivas.
Segun Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013) consideran que:

El SPSS es un paquete muy confiable. Los procedimientos
empleados entregan los resultados matematicos y estadisticas
correctamente. La l6gica y la sintaxis del sistema son paralelas a
la forma como se realizan los analisis estadisticos. El sistema
cuenta con procedimientos estadisticos y de manejo de datos de
acuerdo con casi todas las necesidades de los investigadores (p.
269).

Procedimientos de recoleccién de datos.

Una investigacion es cientificamente valida al estar sustentada en
informacion verificable, para ello es indispensable realizar un proceso de
recoleccion de datos en forma planificada.

Después de recoger toda la informacion, se debe decidir y elegir el
Software que se utilizara, explorar los datos, analizar descriptivamente los
datos por variables, visualizar los datos por variables, evaluar la
confiabilidad, validez y objetividad de los instrumentos de medicion, analizar
e interpretar mediante pruebas estadisticas las hipotesis planteadas, realizar
analisis adicionales y preparar los resultados para presentarlos (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010, p. 270). Estadistica descriptiva: Los resultados
se presentaron empleando tabla de frecuencias y grafico de barras (u otro
tipo de gréficos). Estadistica inferencial / Prueba de hipotesis: La
contrastacion de las hipoétesis se realizé teniendo en cuenta los siguientes
criterios: Formulacion de la hipétesis estadistica: Ho: (Formular la hipotesis
nula) y la H1: (Formular la hip6tesis de investigacion). Nivel de significacion:
El nivel de significacion tedrica a = 0.05 que corresponde a un nivel de
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confiabilidad del 95%. Regla de decision: El nivel de significacion "p" es

menor que a, rechazar Ho. El nivel de significacion "p" no es menor que q,

no rechazar Ho. Prueba estadistica: Elegir la prueba estadistica de acuerdo

al tipo de investigacion.

Tabla 10
Niveles de confiabilidad
Valores Niveles

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacién positiva muy débil
+0.25 Correlacioén positiva débil
+0.50 Correlacioén positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Tomado de: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

2.6. Aspectos éticos

La axiologia en la investigacion tiene tres puntos importantes a tener en

cuenta: el primero es cuando le atribuyen la responsabilidad ética solo al

investigador cuando comete un error, porque la institucién tiene también

responsabilidad ya que ésta muchas veces es la que negocia con la
produccién de tesis solo por ganar dinero, el segundo es la cultura

individualista donde solo el investigador quiere investigar para mejorar su

estatus, curriculo publicando fuera del pais por su interés personal y tercero

se tiene la cultura colectivista donde el investigador realiza una investigacion
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para que la colectividad se beneficie y mejore su estilo de vida.

Segun Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013) “la ética es la ciencia de la
moral que estudia su origen, desarrollo, naturaleza, su esencia, estructura y
funciones (p. 458). “La moral es el conjunto de preceptos, principios, normas
o reglas referidas a la practica de valores, cuyo objetivo es regular la conducta
humana y sus relaciones reciprocas” (Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez,
2013, p. 458). “Los valores no tienen existencia propia, sino que dependen
de la conciencia del hombre y de la sociedad< por ende los valores no son
los mismos en todas las formaciones historico / sociales, ni en todos los

paises del mundo” (Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez, 2013, p. 458).



1. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional
Tabla 11

Distribucién porcentual de trabajadores segun el clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 1 1,4 1,4 1,4
Regular 35 47,9 47,9 49,3
Bueno 37 50,7 50,7 100,0
Total 73 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 1: Distribucion porcentual de trabajadores segun el clima

organizacional

Interpretacion: De la tabla 10 y figura 1, se observa que 1 (1,4%) de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017, percibe que el clima organizacional es mala, el 35
(47,9) poco regular y 37 (50,7%) perciben que el clima organizacional es

bueno.
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3.1.1. Resultados descriptivos de la dimension sistema individual
Tabla 12
Distribucién porcentual de trabajadores segun el sistema individual

Sistema individual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 2 2,7 2,7 2,7
Regular 54 74,0 74,0 76,7
Bueno 17 23,3 23,3 100,0
Total 73 100,0 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 2: Distribucion porcentual de trabajadores segun el sistema individual

Interpretacion: De la tabla 11 y figura 2, se observa que 2 (2,7%) de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017 perciben que el sistema individual es malo, 54 (74%)

regulary 17 (23,3 %) perciben que el sistema individual es bueno.
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3.1.2. Resultados descriptivos de la dimensidn sistema interpersonal
Tabla 13

Distribucién porcentual de trabajadores segun el sistema interpersonal

Sistema interpersonal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 3 4,1 4,1 4,1
Regular 61 83,6 83,6 87,7
Bueno 9 12,3 12,3 100,0
Total 73 100,0 100,0

100

g0

60

40

Porcentaje

20

Malo Regular Bueno

Figura 3: Distribucién porcentual de trabajadores segun el sistema

interpersonal

Interpretacion: De la tabla 12 y figura 3, se observa que 3 (4,1%) de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017 perciben que el sistema interpersonal es malo, 61
(83,6%) regular y 9 (12,3%) perciben que el sistema interpersonal es bueno.
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3.1.3. Resultados descriptivos de la dimension sistema organizacional
Tabla 14

Distribucién porcentual de trabajadores segun el sistema organizacional

Sistema organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Malo 2 2,7 2,7 2,7
Regular 56 76,7 76,7 79,5
Bueno 15 20,5 20,5 100,0
Total 73 100,0 100,0

Porcentaje

Regular Bueno

Figura 4: Distribucion porcentual de trabajadores segun el sistema

organizacional

Interpretacion: De la tabla 13 y figura 4, se observa que 2 (2,7%) de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017 perciben que el sistema organizacional es malo, 56
(76,7%) regular y 15 (20,5 %) perciben que el sistema organizacional es

bueno.



74

3.2. Resultados descriptivos de la variable satisfaccién laboral
Tabla 15

Distribucién porcentual de trabajadores segun la satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 1 1,4 1,4 1,4
Poco satisfecho 53 72,6 72,6 74,0
Satisfecho 19 26,0 26,0 100,0
Total 73 100,0 100,0

Porcentaje

Insatisfecho  Poco satisfecho Satisfecho

Figura 5: Distribucion porcentual de trabajadores segun la satisfacciéon laboral

Interpretacion: De la tabla 14 y figura 5, se observa que 1 (1,4%) de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017 manifiesta estar insatisfecho laboralmente, el 53
(72,6%) poco satisfechos y 19 (26%) manifiestan estar satisfechos

laboralmente.
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Tabla 16

Distribucién porcentual de trabajadores segun la satisfaccion intrinseca

Satisfaccion intrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 1 1,4 1,4 1,4
Poco satisfecho 40 54,8 54,8 56,2
Satisfecho 32 43,8 43,8 100,0
Total 73 100,0 100,0

Porcentaje

T T
Insatisfecho Poco Satisfecho
satisfecho

Figura 6: Distribucion porcentual de trabajadores segun la satisfaccion
intrinseca.

Interpretacion: De la tabla 15 y figura 6, se observa que 1 (1,4%) de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017 muestra estar insatisfecho intrinseca, el 40 (54,8%)
poco satisfechos y 32 (43,8 %) manifiestan  estar  satisfechos

intrinsecamente.
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3.2.2. Resultados descriptivos de la dimension satisfaccion extrinseca
Tabla 17

Distribucién porcentual de trabajadores segun la satisfaccion intrinseca

Satisfaccion extrinseca

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 1 1.4 1.4 14
Poco satisfecho 57 78,1 78,1 79,5
Satisfecho 15 20,5 20,5 100,0
Total 73 100,0 100,0

Porcentaje

Insatisfecho Poco Satisfecho
satisfecho

Figura 7: Distribucion porcentual de trabajadores segun la satisfaccion

intrinseca

Interpretacion: De la tabla 16 y figura 7, se observa que 1 (1,4%) de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017 muestra estar insatisfecho extrinseca, el 57 (78,1%)
poco satisfechos y 15 (20,5 %) manifiestan estar  satisfechos

extrinsecamente.
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3.3. Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general

Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:
Hipotesis Nula (Ho)

Ho: r XY= 0 No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la

Municipalidad provincial de Huaral 2017
Hipotesis Alternativa (H1)

H1: r XY# 0 Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la

Municipalidad provincial de Huaral 2017
Asumimos el nivel de confianza = 95%
Margen de error = Al 5% (0.05)

Regla de decision

El nivel de significacién "p" es menor que a, rechazar Ho

El nivel de significacion "p" no es menor que a, se acepta Ho
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El analisis del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman entre el clima

organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de

Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017

Correlaciones

Clima
organizacion Satisfaccion
al laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,552"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,552" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los valores obtenidos en la prueba de hipdtesis dan evidencias suficientes

para afirmar que el clima organizacional tiene relacion positiva media (Rho =

,552) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la satisfaccion laboral

en conclusion:

Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad

provincial de Huaral 2017.

Hipotesis especifica 1

Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:

Hipotesis Nula (Ho)

Ho: r XY= 0 No existe relacion entre el sistema individual y la satisfaccion
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laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la

Municipalidad provincial de Huaral 2017
Hipotesis Alternativa (H1)

H1:r XY# 0 Existe relacion entre el sistema individual y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la

Municipalidad provincial de Huaral 2017

Asumimos el nivel de confianza = 95%

Margen de error = Al 5% (0.05)

Regla de decision

El nivel de significacion "p" es menor que a, rechazar Ho

El nivel de significacién "p" no es menor que a, se acepta Ho

Tabla 19

El andlisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre el sistema
individual y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de
Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017

Correlaciones

Sistema Satisfaccién

individual laboral
Rho de Sistema individual Coeficiente de 1,000 ,365"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,002
N 73 73
Satisfaccion Coeficiente de , 365" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los valores obtenidos en la prueba de hipdétesis dan evidencias suficientes
para afirmar que el sistema individual tiene relacion positiva débil (Rho = ,365)
y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfaccién laboral en

conclusion:

Existe relacion entre el sistema individual y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad
provincial de Huaral 2017

Hipotesis especifica 2
Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:
Hipotesis Nula (Ho)

Ho: r XY= 0 No existe relacion entre el sistema interpersonal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad provincial de Huaral 2017

Hipotesis Alternativa (H1)

H1: r XY# 0 Existe relacion entre el sistema interpersonal y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad provincial de Huaral 2017

Asumimos el nivel de confianza = 95%

Margen de error = Al 5% (0.05)

Regla de decisién

El nivel de significacion "p" es menor que a, rechazar Ho

El nivel de significacién "p" no es menor que a, se acepta Ho



Tabla 20

El andlisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre el sistema
interpersonal y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de

Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017

Correlaciones

Sistema Satisfaccion
interpersonal laboral
Rho de Sistema Coeficiente de 1,000 ,364™
Spearman interpersonal correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 73 73
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,364" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 73 73

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes
para afirmar que el sistema interpersonal tiene relacion positiva débil (Rho =

,364) y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfaccion laboral

en conclusion:

Existe relacion entre el sistema interpersonal y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad

provincial de Huaral 2017

Hipoétesis especifica 3

Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:

Hipotesis Nula (Ho)

Ho: r XY= 0 No existe relacién entre el sistema organizacional y la satisfaccion
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laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la

Municipalidad provincial de Huaral 2017
Hipotesis Alternativa (H1)

H1: r XY# 0 Existe relacién entre el sistema organizacional y la satisfacciéon
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la

Municipalidad provincial de Huaral 2017
Asumimos el nivel de confianza = 95%
Margen de error = Al 5% (0.05)

Regla de decision

El nivel de significacion "p" es menor que A, rechazar Ho

El nivel de significacion "p" no es menor que 0, se acepta Ho



Tabla 21

El andlisis del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre el sistema

organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de

83

Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017

Correlaciones

Sistema
organizacion Satisfaccion
al laboral
Rho de Sistema Coeficiente de 1,000 ,701”
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73
Satisfaccion laboral  Coeficiente de , 701" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes

para afirmar que el sistema organizacional tiene relacion positiva media (Rho

= ,701) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la satisfaccion

laboral en conclusién:

Existe relacion entre el sistema organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad

provincial de Huaral 2017.



V. Discusion
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En el presente trabajo se ha discutido con los resultados descriptivos,
resultados inferenciales, antecedentes, el marco tedrico y con mi posicion para
poder enriquecer el entendimiento de la investigacion. De la tabla 10 y figura
1, se observa que 1 (1,4%) de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad
Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017, percibe que el clima
organizacional es mala, el 35 (47,9) poco regular y 37 (50,7%) perciben que
el clima organizacional es bueno. Los valores obtenidos en la prueba de
hipotesis dan evidencias suficientes para afirmar que el clima organizacional
tiene relacién positiva media (Rho = ,552) y significativa (p valor = 0.000 menor
que 0.05) con la satisfaccion laboral. Se ha podido precisar respecto de los
resultados del trabajo de Bruzual (2016) donde sefialaba que en el tiempo de
estudio el grado de clima organizacional y la satisfaccion laboral percibido por
los empleados tenia una influencia lineal positiva y moderada en el grado de
satisfaccion laboral, un resultado muy similar con lo visto en la presente
investigacion, dado que se muestra la relacion entre variables pero esta

relacion tiene un nivel moderado.
Uribe (2015) el clima organizacional se considera desde:

La importancia del clima organizacional radica en su efecto que
tiene en los trabajadores, en su conducta y en su desempefio en
las organizaciones, razon por la cual se consideré relevante la
realizacion de las siguientes investigaciones dirigidas a
determinar las propiedades psicométricas de una escala de
clima organizacional construida para poblacion mexicana y su
aplicacion en dos investigaciones que permiten constatar el
efecto significativo que tiene el clima organizacional en la

satisfaccion laboral (p. 44).

Todos los autores se refieren al clima organizacional como un conjunto de
percepciones compartidas que manifiestan los integrantes de una
organizaciéon acerca de procesos organizaciones tales como relaciones

interpersonales, valores, grado de integracion en la organizacion,
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percepciones sociales, valores, aceptacion por parte de los demas individuos,
politicas, estilos de liderazgo y cualquier percepcion que tiene un individuo
acerca de comportamiento como un todo de la organizacion, los cuales varian
de una compafia con respecto a otra basado en el hecho que cada trabajador
es diferente, y por lo tanto sus percepciones.

La satisfaccion de trabajo o la satisfaccion de empleado son una
medida de los trabajadores contentos con su trabajo, si realmente les gustan
el trabajo o aspectos individuales o facetas de empleos, como la naturaleza
de trabajo o supervision la satisfaccion de trabajo puede ser medida en
cognoscitivo (evaluativo), afectivo (o emocional), y componentes conductuales
los investigadores también han notado que las medidas de satisfaccion de
trabajo varian en el grado al cual ellos miden sentimientos sobre el trabajo (la
satisfaccion de trabajo afectiva) o cogniciones sobre el trabajo (satisfaccion de
trabajo cognoscitiva) (Brunet, 2011, p. 23). De la tabla 14 y figura 5, se observa
que 1 (1,4%) de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de
la Municipalidad provincial de Huaral 2017 manifiesta estar insatisfecho
laboralmente, el 53 (72,6%) poco satisfechos y 19 (26%) manifiestan estar
satisfechos laboralmente. Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan
evidencias suficientes para afirmar que el sistema individual tiene relacion
positiva débil (Rho =,365) y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con
la satisfaccion laboral.

Asi también tomamos la investigacion de Rojas y Tavara (2017), donde
se abarco el tema de Cultura organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat, se constatdé que la
Cultura organizacional y satisfaccién laboral integrados influyen positivamente
en la gestion publica de la UNAN — Managua en el periodo 2016. Los
resultados obtenidos son congruentes con los resultados de la presente
investigacion, el clima laboral en sus distintas dimensiones influye en la
satisfaccion laboral mediante su influencia emocional en la ponderacién de los

satisfactores e insatisfactores laborables (satisfaccion laboral parcial) y en la
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satisfaccion laboral total lo cual influye no solo en el desempefio laboral de los
docentes sino en la calidad educativa del servicio y de los jovenes en proceso
de formacion para poderse integrase a la sociedad expresado todo ello en
indicadores como el fortalecimiento del perfil de egreso en funcion de las
exigencias del mercado laboral, la satisfaccion de los estudiantes expresada

a traves de la percepcion de los docentes.

Asi también se presentaron en los antecedentes el trabajo de Polanco
(2014) donde se tuvo como objetivos establecer la relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, los resultados arrojaron que clima
laboral en sus distintas dimensiones influye en la satisfaccion laboral mediante
su influencia emocional en la ponderacion de los satisfactores e insatisfactores
laborables (satisfaccién laboral parcial) y en la satisfaccién laboral total lo cual
influye no solo en el desempefio laboral de los docentes sino en la calidad
educativa del servicio y de los jovenes en proceso de formacion para poderse
integrase a la sociedad expresado todo ello en indicadores como el
fortalecimiento del perfil de egreso en funcion de las exigencias del mercado
laboral, la satisfaccién de los estudiantes expresada a través de la percepcién
de los docentes.

Rivas (2006) elaboré un trabajo de investigacion donde busco la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en donde en sus
conclusiones se verificO6 que ambas variables estaban altamente
correlacionadas, lo cual en relacion a los elementos que determinan la
satisfaccion laboral de los docentes de las Escuelas Zulianas de Avanzada,
se subraya la existencia de muy pocos elementos que propicien esta
satisfaccion, por cuanto no se sienten satisfechos con las remuneraciones
recibidas, ya que las mismas no son proporcionales a su nivel de jerarquia
dentro del plantel y tampoco son iguales a las que dictan las condiciones del
mercado de trabajo venezolano. Por ultimo se reviso el trabajo de Gonzalez
y figueroa (2017) donde podemos destacar la relacion que mantuvo se basoé
en una poblacién de 90 docentes del colegio Técnico Microempresarial El

Carmen - Colombia, encontrandose que existe una relacion directa y
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significativa entre el clima laboral y la satisfaccion docente (Rho = 0,474y p =
0,035 menor que a=0,05 indica que se rechazd la hipotesis nula con la
probabilidad de 3.5% de que se acepte), logré comprobar una relacion positiva
media entre las variables estudiadas, siendo asi para el caso de nuestra
investigacion, dado que para dos dimensiones definidas, se visualizd una

relacion significativa.



V. Conclusiones
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Las conclusiones permiten llegar a inferencias, argumentos validos por parte
del investigador, sobre el problema estudiado. En la practica, se redactan

tantas conclusiones como objetivos se hayan planteado.
Primera:

En conclusion de la hipétesis general existen evidencias suficientes para
afirmar que la variable clima organizacional tiene relacion positiva media (Rho
= ,552) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la variable
satisfaccion laboral. Es decir que existe relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad
Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017.

Segunda:

En conclusion de los valores obtenidos en la prueba de hipétesis especifica
1 dan evidencias suficientes para afirmar que la dimensién 1 de la variable
clima organizacional (sistema individual) tiene relacion positiva débil (Rho =
,365) y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfaccion
laboral. Es decir que existe relacion entre el sistema individual y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad provincial de Huaral 2017

Tercera:

En conclusion de los valores obtenidos en la prueba de hipétesis especifica
2 dan evidencias suficientes para afirmar que la dimension 2 de la variable
clima organizacional (sistema interpersonal) tiene relacién positiva débil (Rho
= ,364) y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfaccién
laboral. Es decir, que existe relacion entre el sistema interpersonal y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad

Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
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Cuarta:

En conclusion los valores obtenidos en la prueba de hipétesis especifica 3
dan evidencias suficientes para afirmar que la dimension 3 de la variable clima
organizacional (sistema organizacional) tiene relacién positiva considerable
(Rho =,701) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la satisfaccién
laboral. Es decir, existe relacion entre el sistema organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad

Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017.



VI. Recomendaciones
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Primera:

Se recomienda al Gerente de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Huaral mejorar el clima organizacional mediante
la realizacion de programas de actividades recreativas, deportivas y de
capacitacion con mayor frecuencia, para se fomente las relaciones con
respeto, consideraciones, ayuda mutua y el desarrollo del potencial de los
colaboradores mediante la capacitacion que es el pilar fundamental de
cualquier institucion, de esta manera se podra realizar un trabajo eficiente y
sentiran orgullo de pertenecer a su institucion, si se ejecuta estos programas
se lograra un nivel adecuado de clima organizacional y por lo tanto también

se tendra un nivel alto de satisfaccion laboral.
Segunda:

Se recomienda mejorar la significacion de la tarea del personal a través de
psicologos donde se implemente cursos dirigidos a los trabajadores de todas
la aéreas sobre motivacion personal de tal manera que el trabajador sienta
gue la actividad que realiza es tan importante como cualquier otra, que se
sienta bien a la hora de realizar el trabajo y se sienta complacido con la tarea
que realiza si estos factores son optimos se tendra una alta la satisfaccion

laboral y por lo tanto también un adecuado clima organizacional.
Tercera:

Se recomienda mejorar las condiciones de trabajo para ello los Jefes de cada
area deben realizar estudios periodicos de las condiciones en que los
trabajadores realizan su trabajo en la institucion, con la finalidad de que se
pueda saber si la distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de las labores o si el ambiente donde trabaja es agradable para el
buen desempefio de las labores diarias de los trabajadores, con la informacion
obtenida se podra tomar las medidas correctivas necesarias para que estos

factores sean Optimos Yy contribuya a que se tenga una alta satisfaccion
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laboral y por lo tanto también un adecuado clima organizacional.
Cuarta:

Se recomienda mejorar el reconocimiento personal y/o social solicitando a la
Gerencia de Recursos Humanos a través de los psicologos la realizacion de
dinamicas grupales en todas las areas de la instituciéon para que los
trabajadores aprendan a comunicarse con sus compafieros de trabajo y
cuando llegue el momento puedan trabajar en equipo e interactuar con los
jefes de proyecto, todo ello ayudara al logro del reconocimiento personal y/o
social y como consecuencia se tendr4 una alta satisfaccion laboral y por lo

tanto también un adecuado clima organizacional.
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TITULO: Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2017.

AUTORA: Ginger Kimberly Salguero Alcala

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢ Qué relacién existe entre el
clima organizacional y la
satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaral, 20177

Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre el

sistema individual y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la

Municipalidad  Provincial de
Huaral, 20177

¢ Qué relacion existe entre el
sistema interpersonal y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de

Huaral, 20177

¢ Qué relacion existe entre el
sistema organizacional y la
satisfaccion laboral de los

trabajadores de la

Objetivo general:
Determinar la relacién que
existe entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad  Provincial
de Huaral, 2017.
Objetivos especificos:
Determinar la relacién que
existe el sistemaindividual
y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad  Provincial
de Huaral, 2017.
Determinar la relacién que
existe entre el sistema
interpersonal y la
satisfaccion labora de los
trabajadores de la
Municipalidad  Provincial
de Huaral I, 2017.
Determinar la relacién que
existe entre el sistema
organizacional 'y la

satisfaccion laboral de los

Hipotesis general:

Existe una relaciéon entre el
clima organizacional y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de

Huaral, 2017.

Hipotesis especificas:

Existe relaci6on entre el
sistema individual y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la

Municipalidad Provincial de
Huaral, 2017.
Existe relacion entre el
sistema interpersonal y la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaral, 2017.

Existe relacion entre el
sistema organizacional y la
satisfaccion laboral de los

trabajadores de la

Variable 1: Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o rangos
medicion
1.1. Sistema « Satisfaccion 1,2345
individual
de los
trabajadores | 6.7.8,9,10,11,
: 12,13
* Autonomia en 5:Totalment
el trabajo
e de
1.2. Sistema * Relaciones 14, 15,16, 17, acuerdo
interpersonal sociales entre 18, 19, 20
4:De
los miembros
acuerdo
de la 21, 22,
3:Indeciso
organizacion 23,24,25,26
e Union y apoyo Z:En Malo: 39 - 90
t | desacuerdo
entre 0S Regular:91 - 142
~ 1:Totalment
compafieros
P Bueno: 143 - 195
de trabajo een
1.3. Sistema « Consideracion | 27, 28, 29, 30, | desacuerdo
organizacional de los 31
directivos
¢ Beneficios y | 32,33,34,35
recompensas
« Motivacién y 36,37
esfuerzo
38,39

Liderazgo de

los directivos
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Municipalidad  Provincial de

Huaral, 20177

trabajadores de la

Municipalidad  Provincial

Municipalidad Provincial de
Huaral, 2017.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles o rangos
de Huaral, 2017. medicién
1.1. Satisfaccion e Compatibilida | 40,41,42,43,4 | 5:Totalment
intrinseca d entre 445 e de
personalidad
y el puesto de 46.47 48 acuerdo
trabaj(? 4:De Insatisfecho:
. Trapajo en acuerdo 26 - 60
equipo
1.2. Satisfaccion « Sistema de 49,50,51,52 3:Indeciso Poco satisfecho:
i recompensas . 61-95
extrinseca -comp 53,54.55,56 2:En
* Sistema de Satisfecho:
. desacuerdo :
promociony | 57 58,59,60,6 96 - 130
ascenso 1,62,63,64,65 1:Totalment
 Condiciones een
favorables de desacuerdo
trabajo
TIPO Y DISENO DE POBLACIONY TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
Disefio: Poblacién: 791 | Técnicas: Descriptiva:
El disefio no experimental. trabajadores de la | Encuesta Andlisis descriptivo de las variables con sus respectivos dimensiones para procesar los resultados
Método: Municipalidad  Provincial | Instrumentos: sobre percepcion de las dos variables y presentacion mediante: (a) tablas de frecuencia y (b)
Hipotético — deductivo de Huaral. Cuestionario figuras.

Tipo:

Bésica o Pura

Nivel o Alcance:
Correlacional, descriptiva.

Tipo de muestra:

No existe muestra por ser
una poblacién censal.
Tamafio de muestra:

73 trabajadores




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario
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El presente cuestionario es un instrumento de investigacién que se viene desarrollando en la

Escuela de Posgrado de la UCV; por lo que se le solicita a Ud. su colaboracion, respondiendo

c/u de las preguntas y marcando con un aspa (X) una sola alternativa. Las respuestas son

totalmente anénimas.

5: Totalmente de acuerdo 4: De Acuerdo 3: Indeciso
2: En desacuerdo 1: Totalmente en desacuerdo
N° | Variable 1: Clima organizacional Escalas de
Calificacion
Dimension 1: Sistema individual 4 13|21
1 | Se siente satisfecho con su trabajo
2 | Se siente satisfecho con el reconocimiento de su trabajo
3 | Se siente satisfecho con el espacio de su trabajo
4 | Se siente satisfecho con su salario
5 | Se siente satisfecho con el trabajo en equipo con sus compaferos
6 | Tiene directivas establecidas para realizar su trabajo
7 | Tiene libertad para tomar sus propias decisiones en su trabajo
Tiene la libertad de solucionar los problemas que surjan en su
8 trabajo
9 | Tiene la autonomia en su trabajo
10 | Tiene acceso a la informacién para realizar sus funciones
11 | Le tiene confianza a su jefe
12 | Se siente valorado por la labor que realiza
13 | Se siente motivado para realizar su trabajo
Dimension 2: Sistema interpersonal
14 | Tiene una buena relacién con sus comparieros de trabajo
15 | Tienen disposicion para realizar trabajos en grupo
Tienen una relacion transparente entre los directivos y los
16 trabajadores
17 | Siente que lo mas importante en la institucion son los trabajadores
18 | Tiene facil comunicacion con sus jefes
19 | Sus sugerencias son escuchadas
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20 | Se siente parte de su equipo de trabajo 1
21 | Se siente motivado para realizar su trabajo

22 | Se siente aceptado por su equipo de trabajo

23 | Siente que sus compafieros se ayudan los unos a los otros

24 | Sus comparieros del trabajo se llevan bien entre si

25 | Siente confianza en sus compafieros del trabajo

26 | Sus compaferos lo apoyan cuando lo necesita

Dimension 3: Sistema organizacional

27 | Los Directivos dan a conocer los logros de la institucién

28 | Los objetivos de la municipalidad son muy entendibles

29 Muchas de las tareas a diario asignadas tienen mucha relacién
con los objetivos de la municipalidad

30 | Los Directivos son respetuosos

31 | Conoce la visién y mision de su institucion

32 Los beneficios de salud que recibe en su institucion satisfacen sus
necesidades

33 | Esta de acuerdo con su asignacion salarial

34 Sus aspiraciones no se ven frustradas por politicas de la
institucién

35 | Entiende bien los beneficios que tiene en su institucion

36 Las normas internas de la institucién promueven un buen clima
laboral

37 La municipalidad despide al personal teniendo en cuenta su
desempefio

38 | Su institucion brinda estabilidad laboral

39 Su institucién no contrata personal temporal

N° | Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimension 1: Satisfaccion intrinseca

40 | Se siente satisfecho con su trabajo

41 | Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser

42 | Las funciones que realiza es tan valiosa como cualquier otra

43 | Le complace los resultados de su trabajo
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44 | Le gusta las funciones que realiza en su trabajo

45 | Siente que cuando realiza una buena labor es reconocido

46 | Siente que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo

47 La institucion valora su trabajo y le brinda oportunidades de
ascenso

48 | Tiene la libertad para elegir su propio método de trabajo

Dimension 2: Satisfaccion extrinseca

49 | Su sueldo es muy alto para la labor que realiza

50 | Se siente bien con lo que gana

51 | Su trabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas

- La sensacién que tiene de su trabajo es que no lo estan
explotando

53 Prefiere buscar un acercamiento con las personas con quienes
trabaja

54 | Las tareas que realiza las percibe como algo con importancia

55 | Compartir el trabajo con otros compafieros le resulta agradable

56 Le agrada que valoren su trabajo para reconocer sus horas extras

57 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion
de sus labores

58 | Le gusta su horario de trabajo

59 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias

60 | Su jefe valora el esfuerzo que pone en su trabajo

61 | Existe el respeto entre los compafieros de trabajo

62 Las directivas y normativas de la instituciéon contribuyen hacer bien
el trabajo

63 | Usted con su sueldo puede satisfacer sus necesidades

64 | Su jefe lo orienta de manera clara para realizar sus tareas

65 | Le agrada trabajar con sus comparieros




Anexo 3. Certificados de validacion del instrumento

Wi LSy,

Cenan v

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE CLIMA ORGANIZAGIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 - Sistema individual Si No | Si No Si No

1 Se siente salisfecho con su lrabajo - * K X

2 Se siente salisfecho con el reconocimiento de su trabajo ¥4 .4 X

3 Se siente satisfecho con el espacio de su rabajo x b.4 b 4

4 Se siente satisfecho con su salario X s b.4

] Se siente satisfecho con el trabajo en equipo con sus compafieros % e X

6 Tiene directivas establecidas para realizar su trabajo X X x

7 Tiene libertad para tomar sus propias decisiones en su trabajo X X o

8 Tiene la libertad de solucionar los problemas que surjan en su trabajo % X X

9 Tiene la autonomia en su trabajo N % X

10 | Tiene acceso a la informacion para realizar sus funciones 2% Pt X

11 | Letiene confianza a su jefe P A X

12 | Sesiente valorado por la labor que realiza X X e

13 | Sesiente motivado para realizar su trabajo X % X
DIMENSION 2 - Sistema interpersonal Si No | Si No Si No

14 | Tiene una buena relacion con sus comp de trabajo Pas b4 X

15 | Tienen disposicion para realizar Irabajos en grupo e % b4

16 | Tienen una relacion transparente entre los directivos y los lrabajadores X X X

17 | Siente que lo més importante en la inslitucion son los frabajadores X X X

18 | Tiene facil comunicacion con sus jefes % X 5

19 | Sus sugerencias son escuchadas X X X

20 | Sesiente parle de su equipo de Irabajo X X b

21 | Sesiente motivado para realizar su trabajo % X X

22 | Sesienle aceplado por su equipo de lrabajo x X X

23 | Siente que sus compafieros se ayudan los unos a los ofros X X X

24 | Suscomparieros del trabajo se llevan bien enire si X X X

25 | Sienle confianza en sus comparieros del trabajo X X X

26 | Suscompareros lo apoyan cuando o it X X X
DIMENSION 3 - Sistema organizacional Si No Si No Si No

27 | Los Directivos dan a conocer los logros de la institucion X X X

28 | Los objetivos de la municipalidad son muy entendibles o X %

29 | Muchas de las tareas a diario asignadas lienen mucha relacion con los objetivos de x x X
la municipalidad

30 | Los Directivos son respeluosos X X aN

31 | Conoce la vision y mision de su institucion X X x

32 | Los beneficios de salud que recibe en su institucion salisfacen sus necesidades X A ! b.4

33 | Eslade acuerdo con su asignacion salarial X A X

34 | Sus aspiraciones no se ven frustradas por politicas de la instilucion K X A

35 | Enliende bien los beneficios que tiene en su inslitucion DS bad X
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Las normas internas de la institucion promueven un buen clima laboral

X
37 | Lamunicipalidad despide al personal teniendo en cuenta su desempefio Pl
| 38 | Suinstitucion brinda estabilidad laboral X

39 | Suinstitucién no contrala personal temporal

DX I P
i X X X

4

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S\ YBY SURIC ENOA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable 9(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
o ’ = ) E ~ -
Apellidos y nombres del juez validador.@ Mg: ‘\J\QQT\MGZLDPC’Z LD “J\NAL%'CV‘TQ Ntz 9 9080039

.......... "mujgmﬂ%
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, as
conciso, exaclo y directo

£ 4
efrero Tart

. (iIE 1936? f t
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N° ~_ DIMENSIONES / items | Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias Deton)
 DIMENSION 1 - Satisfaccién intrinseca Si No si | No | si No
1 Se siente satisfecho con su trabajo - - - X pt ) _ o
2 Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser X . b4
IE Las funciones que realiza es tan valiosa como cualquier olra X b4 X
4 Le complace los resultados de su trabajo X X » S
5 Le gusta las funciones que realiza en su trabajo 50 X X
6 Siente que cuando realiza una buena labor es reconocido b4 Bl 5
T Siente que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo P X X
8 La institucion valora su trabajo y le brinda oportunidades de ascenso oAl X .3
9 Tiene la libertad para elegir su propio método de trabajo X X X
DIMENSION 2 - Satisfaccion extrinseca Si No | Si | No | si No
10 | Susueldo es muy alto para la labor que realiza prd X X
1 Se siente bien con lo que gana % .4 X ” i
12 | Su trabajo le permite cubrir sus expectativas economicas hd X b4
13 | La sensacion que tiene de sutrabajo es que no lo estan explotando X o4 X
14 | Prefiere buscar un acercamiento con las personas con quienes lrabaja X X bod
15 | Las tareas que realiza las percibe como algo con importancia X b X
16 | Compartir el frabajo con ofros comparieros le resulta agradable p .4 4
17 Le agrada que valoren su trabajo para reconocer sus horas extras ) b4 .4
18 | Ladistribucion fisica del ambiente de lrabajo facilita la realizacion de sus labores P e o
19 | Legusta su horario de trabajo X b4 ot
20 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias b, X b4
21 | Sujefe valora el esfuerzo que pone en su trabajo X X N
22| Existe el respeto enlre los compafieros de frabajo X - X b )
23 | Las directivas y normativas de la institucion contribuyen hacer bien el trabajo . X e
24 | Usted con su sueldo puede salisfacer sus necesidades X X X
25 | Sujefe lo orienta de manera clara para realizar sus tareas X X X
26 | Le agrada trabajar con sus compaiieros X X 0.4
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ S\ HAN  SUFVQENCA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

il o / ‘ s o ,. e
Apellidos y nombres del juez validador. @Mg: SAR YL\‘MEZ\DPEZ;EQ\*}‘NHL% ERYO... oni:. 0D 0B 0031
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'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del item, es

n
; . ; 4
conciso, exacto y directo = od ¥
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firl el Exp?; Informapte.

~

son suficientes para medir la dimension ——
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 - Sistema individual Si No Si No Si No
1 Se siente satisfecho con su trabajo bl * X
2 Se siente satisfecho con el reconocimiento de su trabajo b 5C B
3 Se siente satisfecho con el espacio de su lrabajo .4 > X
4 Se siente satisfecho con su salario o > X
5 Se siente satisfecho con el trabajo en equipo con sus comparieros * > e
[ Tiene directivas establecidas para realizar su trabajo b P >
T Tiene libertad para fomar sus propias decisiones en su trabajo s < <
8 Tiene la libertad de solucionar los problemas que surjan en su trabajo > Pal Pa
9 Tiene la autonomia en su trabajo > = P
10 | Tiene acceso ala informacion para realizar sus funciones NG P o
11| Lefiene confianza a sujefe b= oS Pas
12 | Se siente valorado por la labor que realiza PaS . . 4
13 | Se siente motivado para realizar su lrabaj B Pad X
DIMENSION 2 - Sistema interpersonal Si No Si No Si No
14 | Tiene una buena relacion con sus compafieros de frabajo b . 4 5
15 | Tienen disposicion para realizar trabajos en grupo e X e
16 | Tienen una relacion transparente entre los directivos y los trabajadores 5 S >
17 | Siente que lo mas importante en la institucion son los trabajadores e . >
18 | Tiene facil comunicacion con sus jefes x b P
19 Sus sugerencias son escuchadas x b K
20 | Se siente parte de su equipo de frabajo X .4 X
21 | Se siente motivado para realizar su trabajo X = X
22 | Se siente aceptado por su equipo de trabajo bl o Pl
23 Siente que sus comparieros se ayudan los unos a los ofros X P 2
24 | Sus comparieros del trabajo se llevan bien entre si d x =
25 | Siente confianza en sus comparieros del frabajo X X< >
26 | Sus compaiieros lo apoyan cuando lo necesita X > s
DIMENSION 3 - Sistema organizacional Si No | Si | No | Si No
27 | Los Directivos dan a conocer los logros de la institucion ot X, pad
28 | Los objetivos de la municipalidad son muy entendibles 5. X %
29 | Muchas de las tareas a diario asignadas tienen mucha relacion con los objetivos de X X X
la municipalidad
30 | Los Directivos son respetuosos =< b8 X
N Conoce la vision y misién de su institucion > P 8
32 Los beneficios de salud que recibe en su institucion satisfacen sus necesidades > 5 b .3
33 | Estade acuerdo con su asignacion salarial Pas K P
34 | Sus aspiraciones no se ven frustradas por politicas de la institucion X oy X
35 Entiende bien los beneficios que tiene en su institucion b X e
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Las normas internas de la institucion promueven un buen clima laboral

La municipalidad despide al personal_teniendo en cuenta su desemperio
38 | Suinstitucion brinda estabilidad laboral

XXX X

39 | Suinstitucion no contrata personal temporal \

P
X
.4
>
s oy D
Observaciones (precisar si hay suficiencia): \

Opinion de aplicabilidad: Aplicable

Apellidos y nombres del juez validadgr.

~

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Expertql Informante.
son suficientes para medir la dimension

P e
cessnssene
R

otelo

Wilian Sebastian Flores St

D‘;Jocam Investigador de Posgrade
CEL N° 09426

111



\Immm

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items | Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 - Satisfaccién intrinseca Si No No | Si No

Se siente satisfecho con su trabajo

Siente que el trabajo que realiza es justo para su manera de ser

Las funciones que realiza es tan valiosa como cualquier otra

Le complace los resultados de su trabajo

Le gusta las funciones que realiza en su trabajo

Siente que cuando realiza una buena labor es reconocido

Siente que su jefe valora el esfuerzo que hace en su rabajo

La institucion valora su trabajo y le brinda oportunidades de ascenso

DO ND AW N -

Tiene la liberlad para elegir su propio método de lrabajo

DIMENSION 2 - Satisfaccion extrinseca

No No No

10 | Susueldo es muy alto para la labor que realiza

11 | Sesiente bien con lo que gana

12 | Sutrabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas

13 | La sensacion que tiene de sutrabajo es que no lo estan explotando

14 | Prefiere buscar un acercamiento con las personas con quienes trabaja

15 | Las tareas que realiza las percibe como algo con importancia

16 | Comparlir el frabajo con otros compaieros le resulla agradable

17 Le agrada que valoren su trabajo para reconacer sus horas exras

18 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores

19 | Legustasu horario de trabajo

20 | Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diarias

21 | Sujefe valora el esfuerzo que pone en su trabajo

22 | Existe el respeto entre los compaieros de trabajo

23 | Lasdirectivas y normativas de la institucion contribuyen hacer bien el trabajo

24 | Usted con su sueldo puede satisfacer sus necesidades

25 | Sujefe lo orienta de manera clara para realizar sus tareas

SR DX X It I X X X X [ 2 el X e B DK K I |2

X% KR I LRI IR (R A (XXX (9 A X SR PRI DX (K

DRI XA PR AR R R ¢ (32 [ {22 A B e e R[5 (XA, [

26 | Le agrada trabajar con sus comparieros

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /EL \\o’\d/ &

Opinién de aplicabilidad: Aplicable X Apllcable desgé .ereglw No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador g: ....................................................................... DNIGQ’(?Y%ZW
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Especialidad del validador-:........co = 4. s e sl e (| A bl (e

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

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

7
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del EXPE’AO Informante.
son suficientes para medir la dimension
Dr. Willian Sebastian Plores Sotelo
Docente Investigador de Posgrado

CEL N° 08426
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 - Sistema individual Si No Si No Si No
1| Se siente salisfecho con su trabajo > S -
2 Se siente salisfecho con el reconocimiento de su trabajo bt Pl s
3 Se siente satisfecho con el espacio de su trabajo % P X
4 Se siente salisfecho con su salario P X x
5 Se siente satisfecho con el frabajo en equipo con sus compaiieros 7. x X
6 Tiene directivas establecidas para realizar su trabajo X > K
i Tiene libertad para tomar sus propias decisiones en su trabajo o) s P
8 Tiene la libertad de solucionar los problemas que surjan en su trabajo patt X x
9 Tiene la aulonomia en su frabajo I = X
10 | Tiene acceso a la informacion para realizar sus funciones 2. Pad X
11 | Lelieneconfianzaasujefe Pt Pt Pa
12| Se siente valorado por la labor que realiza e 4 x
13 | Sesienle motivado para realizar su trabajo X X X
DIMENSION 2 - Sistema interpersonal Si No Si No Si No
14 | Tiene una buena relacion con sus compaeros de frabajo X 5 Pl
15 | Tienen disposicion para realizar trabajos en grupo e % bt
16 | Tienen una relacion transparente entre los directivos y los trabajadores .9 X x
17 | Siente que lo mas importante en la institucion son los frabajadores b X X,
18 | Tiene facil comunicacion con sus jefes ok at P
19 | Sus sugerencias son escuchadas X x X
20 | Se siente parte de su equipo de trabajo prad % %
21 | Se siente motivado para realizar su trabajo . o X
22 | Se siente aceptado por su equipo de trabajo X % x
23 Siente que sus compafieros se ayudan los unos a los otros x Pal X
24 Sus compafieros del trabajo se llevan bien entre si i % X
25 | Siente confianza en sus compafieros del trabajo A X X
26 | Sus comparieros lo apoyan cuando lo necesita X X o
DIMENSION 3 - Sistema organizacional Si No Si No Si No
27 Los Direclivos dan a conocer los logros de la institucion X X X
28 | Los objetivos de la municipalidad son muy entendibles ¥ P X
29 | Muchas delas tareas a diario asignadas tienen mucha relacion con los objetivos de X X X
| la municipalidad
' 30| Los Directivos son respeluosos X A X
31| Conoce la vision y mision de su institucion X % 7.4
' 32 | Los beneficios de salud que recibe en su inslitucion satisfacen sus necesidades .4 7o X
33 Esta de acuerdo con su asignacion salarial X X X
' 34 | Sus aspiraciones no se ven frustradas por politicas de la institucion K X X
35 | Enliende bien los beneficios que tiene en su institucion ol ol X
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36 Las normas internas de la institucion promueven un buen clima laboral
37 | Lamunicipalidad despide al personal teniendo en cuenta su desempefio
38 | Suinstitucion brinda estabilidad laboral

[ 39 | Suinstitucion no contrata personal temporal

XX [XEX

I [ X X
X XX

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ()1 A.L\ I:M-,ﬂ,( -C( WLRJ
- > ¥ [7

Opinion de aplicabilidad: Aplicable ]

Aplicable después de iﬁg [ ]
2 — > 77
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg%ﬂ’%/.?/l/"“‘i/’ ‘ y “‘/Z

No aplicable [ ]

Especialidad del validador;é%.%z._z%ﬂ? 9/(‘7//

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firl erto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Ne°

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1 - Satisfaccién intrinseca

Si

No

Si

No

Si No

Se siente satisfecho con su trabajo

Siente que el frabajo que realiza es justo para su manera de ser

.Y

Las funciones que realiza es tan valiosa como cualquier otra

Le complace los resultados de su lrabajo

Le gusta las funciones que realiza en su trabajo

Siente que cuando realiza una buena labor es reconocido

Siente que su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo

La institucion valora su {rabajo y le brinda oportunidades de ascenso

W o~NO G AN =

Tiene la libertad para elegir su propio método de trabajo

DIMENSION 2 - Satisfaccion extrinseca

No

No

A X
ol 0.4 b4
X K pal
X X by
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
Si Si Si
10 | Susueldo es muy alto para la labor que realiza X b pad
11 | Sesiente bien con lo que gana Xl B X
12 | Sutrabajo le permite cubrir sus expectativas economicas bd * %
13 | La sensacion que tiene de sulrabajo es que no lo estan explotando X e »
14 | Prefiere buscar un acercamiento con las personas con quienes trabaja X x X
15 | Las tareas que realiza las percibe como algo con importancia o X N
16 | Compartir el trabajo con ofros comparieros le resulta agradable 4 x X
17 | Leagrada que valoren su frabajo para reconocer sus horas extras % X e
18 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores X X X
19 Le gusta su horario de {rabajo o0d b X
20 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias Fad X X
21 | Sujefe valora el esfuerzo que pone en su trabajo Pal X X
22 | Exisle el respeto entre los companeros de trabajo X X X
23 | Las directivas y normativas de la institucion contribuyen hacer bien el trabajo X X X
24 Usted con su sueldo puede salisfacer sus necesidades X X x
25 | Sujefe lo orienta de manera clara para realizar sus tareas X X X
26 | Le agrada trabajar con sus compaieros b7 % X

A
Observaciones (precisar si hay suficiencia): )/ M/

Opinion de aplicabilidad: Aplicable Vﬁ

Dt s b 4

Aplicable después de corregir [ ]

e Y ,
DR L D00

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: !
————

No aplicable [ ]

..... //f’//

DNI:
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Especialidad del validador:..//,_«nﬁf./:... 41355‘

"Pertinencia:El item corresponde al concepto ledrico formulado
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

14 /& i.dj@ﬁﬂ.&[del zo./gg

|

Firma del Experto .|
//”/

/7
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Anexo 4. Andlisis de confiabilidad

Xe]
“’i (Vo) 13 [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor — X
A itar Ver Datos TIransformar  |nsertar Formato Analizar  Marketing directo  Graficos  Ulilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
B T s L a2 = 5 -
w5 Q ¢ o [ B Ew=» B = H
E» [E] Resultado [ConjuntoDatos5] C:\Users\LABORATCRIC UCV\Downloads\FIABLIBIDAD DE PREGUNTAS.sav B
h (B Registro
& {§] Fiabilidad
) Titulo Escala: ALL VARIABLES
(g Notas
Conjunto de datos .
- {] Escala ALLVARI: Resumen de procesamiento de
casos
& Resumen de N %
- . _
@Estad\'sncasn Casos  Valido 73 100,0
Excluido® 0 0
Total 73 1000

a.La eliminacidn por |ista se basa en
todas las variables del
procedimiznta.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de
Cronbach
934 65
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Varianz Carre Cronbach si
estalasi total ento
elemento se elementos se ha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
Se siente satisfecho con 2308452 640,469 468 932
sutrabajo
Se siente satisfecho con 230,096 644,738 474 932
el reconocimiento de su
trahajo
Se siente satisfecho con 2288452 648,487 430 933
el espacio de su trabajo
Se siente satisfecho con 2300411 650,151 359 933
su salario
Se siente satisfecho con 230,2740 638,081 607 932

eltrabajo en equipo con
suS compansros

Tiene directivas 230,2329 632,876 B14 931
estahlecidas para

realizar su trabajo

Tiene libertad para tomar 230,0548 638,719 588 932
sus propias decisiones

en sutrabajo

Tiene lalibertad de 230,2055 636,860
solucionar los problemas

M  [F] Que surian en su trabajo =

IBM SPSS Statistics Processor esia listo !




5 *Resultados [DocumentoS] - IBM SPSS Statistics Visor

— %
Archive  Editar  Ver Datos  Transformar Inseftar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Ulilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= o O N p— ru 7 | _ |
FHEHE Q @ 0 e - ] > - B
B+ ] Resultado & Fiabili _| = ‘
(B Registro Fiabilidad o
& {# Fiabilidad

Thulo Escala: ALL VARIABLES

= MNotas
E--{&] Escala: ALL VAR

%T“U‘U Resumen de procesamiento de
Resumen de
casos
(& Estadisticas
S L Estadisticas « N %
Casos  Valido 73 100,0
Excluido® [1] il
Total 73 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach nentos

916 39

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media Varianza Craonbach si
escala si escala siel el elemento
elemento se elemento se seha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
Se siente satisfecho con 140,2329 283,876 520 913
su trabajo
Se siente satisfecho con 1393973 284,659 621 912
el reconocimiento de su
trabajo
Se siente satisfecho con 1392329 287,764 570 913
el espacio de su frabajo
Se siente satisfecho con 139,3288 289,390 469 913
su salario
Se siente satisfecho con 1395616 280,194 750 910
eltrabajo en equipo con
sus EDFHFISﬁEIDS
Tiene directivas 1385205 277,225 J18 910
establecidas para
realizar su trabajo
Tiene libertad para tamar 1383425 280,534 732 910
sus propias decisiones
en su trabajo
Tiene la libertad de 139,4932 278,253 a1 810
[ Ir] solucionar los problemas ~]

1BI SPSS Statistics Processor estd listo Unicade:ON




5 *Resultadod [Documentod] - IBM SPSS Statistics Visor

— %
Archive  Editar  Ver Datos  Transformar Inseftar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Ulilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= B i N T p— ru
FHEHE Q @ 0 e - ] > -
B fE Resultado & Fiabili | ‘
(B Registro Fiabilidad
& {# Fiabilidad

Thulo Escala: ALL VARIABLES

]|
E--{&] Escala: ALL VAR
[ Titulo Resumen de procesamiento de
L& Resumen de casos
(& Estadisticas
[ Estadisticas N %
(B Registro casos  Valido 73 100,0
CRC| Flam“,dad Excluido® [1] il
=+ Titulo
MNotas Total 73 100,0
Escala: ALLVARI/ a, La eliminacidn por lista se hasa en
todas las variables del
[ Resumen de procedimiento
L& Estadisticas |

L& Estadisticas |
Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach nentos

L8904 26

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media Varianza Craonbach si
escala si escala siel el elemento
elemento se elemento se seha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
Se siente satisfecho con 87,2055 154,610 a0 407
su trabajo
Siente que el trabajo que 86,8304 148,099 502 900
realiza es justo para su
manera de ser
Las funciones que realiza 87,0274 151,388 ATT 901
s tan valiosa como
cualquier otra
Le complace los 87,1233 146,371 481 900
resultados de su trabajo
Le gusta las funciones 870411 145,096 602 898
que realiza en su trabajo
Siente que cuando 87,0411 147,596 644 898
realiza una buena labor
es reconocido
Siente que su jefe valora 86,9178 147,771 636 898
el esfuerzo que hace en
su trabajo
La institucidn valora su 86,7534 148,799 518 900
[ Ir] trabajoy le brinda ~]

IBM SPSS Statistics Processor estd listo Unicode:ON  H: 1955, W: 557 pt.
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Anexo 5. Base de datos de la variable clima organizacional

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 2: SISTEMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 3: SISTEMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: SISTEMA INDIVIDUAL
1/2(3|4[|5(6|7]|8[9(10({11[12(13[14(15[16(17(18(19(20(21[22[23[24(25[26(27(28(29(30(31[32(33[34(35(36[37[38(39

3

5

3

5

5

2

5

5

4
3

4
5
3

4

4

2

4
4
4

4

2
4
4

5

N°

1 |a]s]s|s|s]5]5]5[4] 4
2 (3[afalalalalalala]a
3|5|s[5]|5]4]5]|5]5[3] 3
4 |3|s|slalalalalalala
5 (3[afala]3]alalals]s
6 |5[s[5]5]5]5]5]5(s] 5
7 13lalal2]alal3]al2]2
g [3|afalalalalalala]a
o |3[alala]3]alalals]s
1w2)alalalalalalalala
11|alalalalals]s]s]4a] 4
12(3]afala]ls]|3]a]3|4af 4
13|4al3|s|s5]5]5]5]5]5] s

14|4lal3lals]|3]3]a|af 4
15(4alalalalalalalalafa
16|4]4l5[s[s5]|s]|5]5]5]5

17122 2]2]2]2]2]2]4] 4
18|als|s|s]s]5]5]5]4] 4
19|alalalalalalalala]a
20|3lalalalalalalalala
21(3lalal3]|3]alalal3] 4
2|1|5]5]5]5]5]5]5]s]| 5
23|1lalalalal2]al2]4a] 4

243141413 |3]|3|4]3]|3]| 4

xl2lalalalalalalalala
26 (3|a]s]alal3]als|4a] 4
2712(4alala]3]|3|ala|s] 4

28|4|s|s5]s5]s|5]|5(5]4]5

20|3|alalalalalalals] 4
30|5|5]5]|5[4]5]5]5]3] 2

31|3|5|5]|4|4]|4(|4]14]|3]| 4
32|3|4|4]|4|3|4(|414]|3]| 4
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5

5

5

5

5
4

4

4
4
5

5

4
2
4
4
4

5
4

5
4
4

1

a3|s|5]s5]5]5]5]5]5]3] 4
aa|3|alal2]alals]al3] 4
3s5|3|alalalalalalals] 4
36|3|alalal3]alalals] 4
a7|2(alalalalalalalafa

sg|4|afalalals]s]|5|4] 4

39 (3|4]|4|4]|3]|3|4]|3]|3] 3

alal3]s]|s5]5|5]s[s]4] 2

a1|ala]3lal3]3|3]a]a]s

a2 |alalalala]alalal2]s

a3lalals|s]s|s|s]s]3] 3

as|2(2]2]2]2]22]2]4]f 2

45 |4|5]|5|5]|5|5]|5|5(4] 4

a6 |4alalalalalalafa]a]a
a7 |3]4alalalalalafa]s] 5
a8 |3|alal3]|3]alafa]3]s

49[(1]|5]|5|5|5|5]|5|5]|3] 4
50| 1|4144]|4]|2(4]|2]|4] 4

s1/3[al4a]3]3]3|a|3]5]5

s2(2]|4afalalalala]al3] 4
53|3|4|5]|4]4]3]4]3[3]3

sa|2|alalals]3]a]a]3] 3

ss|1|af2]afa]2]2f2]2

s |2|alalalalalalala]a

57/4]5[4]s5[5]5[5]4]4]5

sg|3|alalals]alals|3] 4
s9(3[2]3]4]3]5]3]3]3]2
60 |3|alalals]|2]3]z]3]4
6113[4]5]5]4]3]3]3|3] 4
623[alalalals]s]al3] 4
63|3|4alalala]3]a]3|3] 4
6a|3|alalals]alals|3] 4
65(3[4al5]5]4]3]3]3|3] 4
66 |alalalalals]|alalala
674alalalalals]|s|ala] 4
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3
4

6s|3|3]|4alal3]|3]3]|2]3]3

6o |4]|4a|a]a]a3]3]a]4] 4

704 15|4]14|5]|5|5]|5]|4]| 5

71l2]3]3[3]3]a|5]|4a]2]3
7 |3]3]a]3]3]2]|3]4]3]3

73|4|2]4ala]a]3]3]4]4]2
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Anexo 6. Base de datos de la variable satisfaccion laboral

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 2: SATISFACCION EXTRINSECA

5

5

2

4

4

3

3

414

4444

alalala

414

4444

4444
alalala

3

3

41414

5

5

3

3

3

5

3

5

3

3

2

3

5

4|4

4|4

3

4

3

3

3

4
4
3

4

414

4|4

4141]4

5

4|4

41414]4

3

5

5

444

alalala
444

3

3

4141414

414141414

414141414

4

4141414414414 14[4]4
4141414414414 14[4]4

414141414

414141414

3

4141414
4141414

4141414

4

1

414

3
4

414)1414]14]4

4141441444144 ]14]14]4

3

3

5

5

4

2

3

4141414

4144

3

alalalala

414

414

4141441444144 ]4]4]4]14[4]4

1

1
1
1

2

1
1

2

2

1
1

DIMENSION 1: SATISFACCION

INTRINSECA
40141142143 |44 45|46 |47 4849|5051 |52[53|54[55|56|57|58|59|60|61|62]|63|64 |65

4

4

4

5

5

4

414

5

41414

41414

41414

3

4|4

alalala

3

4alalala

3

3

4alala

5

4|4

2

3

414141414

5

414141414

414141414

4 | 4

4| 4

3

4
4

4

4

414

3

3

4

4

41414141414 [4]4

4

41414141414 [4]4

3

4

4

alalalalala

1

alalalalalalalala

3

alala

alala

alalalalalalala]a
alalalalalalala

N°

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21
22

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

51
52

53
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4

4

3

3

alalala

3

3

41414

3

4|4

4|4

3

3

3

4
4
3

4|4

4

444

444

3

5

3

3

4141414
4141414

414141414

3

3

1
3

3

414

4

3
2

3

4| 4

4| 4

3

3

414

2

2

3

3

414

4

3
5

3

3

3

3

5

4|4

4|4

414141414

444

alalala
444

4141414
4141414

3

5

3

3

4
4

alalalala

4

4

54
55
56
57

58
59
60
61
62

63
64
65
66
67

68
69
70
71
72

73
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Anexo 7. Acta de aprobacion de originalidad de los trabajos

académicos de la UCV

ﬁﬁ ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLE

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Edwin Alberto Martinez Lopez, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
provincial de Huaral, 2017” de la estudiante Ginger Kimberly Salguero Alcala y
habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he

constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 4% verificable en el
reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia que cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Lima, 11 de julio del 2018

artinez Lopez
DNI:09080039
Docente de la EPG - UCV




127

D Feecback Studic - Google Chrome - o x
& Essequro | hitps)//evitumitincom/app/carta/es/Tlang=esBu= 10751971 108s= 1 80=981 963337
£J/ feedback studio a.p w  f123 < 2de35 > @
) B Resumen de coincidencias | x
l ~\| ESCUELA DE POSGRADO
=2 4 %
Clima organizacional y satisfaccion laboral de los ¢ 5
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Iuaral, | =
— ? ranasitor acdech & ‘| B}:o 5
TESIS PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE: -
Maestra en Gestion Piblica
r: A B o ‘l D{o 5
= ° :
Iy g v i 4 mediambient gencat net 1% >
Br. Oinger Kisbesly Sulgucre Aleals ‘. @ |
2]
ASESOR: =
Dr. Edwin Albests Mactiner Lapet 1_® |

Péagina. 1 de 41 Nimero de palabras: 1115 Text-only Report High Resolution :: Q ——




128

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufa Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI@N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
Solauese. Alcela Ginger Manbex\y

D.N.L : AT ERAR
Domicilio .Pesameye. LT 0% Avcwliomea, Buorel  Lime.,
Teléfono Fijo : FaedaHz Mévil 19494299995
E-mail ; gingersalapencaleala @gmalilcom.......
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad & 0 i vory et sa s s Fahd e e e e YA 06 o e S s ks
ESCUBIA I it e e e e
CAITEIA v iitiiniin sy rreias i iesas fea b vEy Chus Soaitb sy o i s bs a8 ¥4 Sbah wwa ¥25
T O 1 i e e
=3 Tesis de Posgrado
Maestria [ Doctlerado
Grado : O e s T G e eimentares
Mencion : LGesyicn Phblica e,

3. DATOS DE LA TESIS

Autor (es) Apellidos y Nombres: |
.50\%\29”3 Alcala Gih%g{ Wrmiberly

Afio de publicacion : O T —
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento, ]
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. (|

9 o]
W \
Firma : % ..... AN Fecha: O1/40) 28




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

Focuela e Posq(q do

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Salquere Alcala G{r\%er l/\im\oev\\r/

INFORME TiTULADO:

Clima sraamzacional v satiscaccion laberal de los
) Vi ;

'\"(o\ouJiOc\ores de la M\Ah\Clpﬁ\'\dO&C\ Provincial e Huora\ y 20171

PARA OBTENER EL TiITULO O GRADO DE:

Maestra en Gestich Plblica

SUSTENTADO EN FECHA: AL Qe ogos'&o de 1012

- g
NOTA O MENCION: Apro\oodo por Masoria

129




	Muestreo.
	3.1. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional
	Ho: r XY= 0 No existe  relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	H1: r XY≠ 0 Existe  relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para afirmar que el clima organizacional  tiene relación positiva media (Rho = ,552) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la satisfacción laboral en conclusión:
	Existe  relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017.
	Ho: r XY= 0 No existe  relación entre el sistema individual y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	H1: r XY≠ 0 Existe  relación entre el sistema individual y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para afirmar que el sistema individual  tiene relación positiva débil (Rho = ,365) y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfacción laboral en conclusión:
	Existe  relación entre el sistema individual y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	Ho: r XY= 0 No existe  relación entre el sistema interpersonal y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	H1: r XY≠ 0 Existe  relación entre el sistema interpersonal y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para afirmar que el sistema interpersonal  tiene relación positiva débil (Rho = ,364) y significativa (p valor = 0.002 menor que 0.05) con la satisfacción laboral en conclusión:
	Existe  relación entre el sistema interpersonal y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	Ho: r XY= 0 No existe  relación entre el sistema organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	H1: r XY≠ 0 Existe  relación entre el sistema organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017
	Los valores obtenidos en la prueba de hipótesis dan evidencias suficientes para afirmar que el sistema organizacional  tiene relación positiva media (Rho = ,701) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la satisfacción laboral en conclusión:
	Existe  relación entre el sistema organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad provincial de Huaral 2017.
	En el presente trabajo se ha discutido con los resultados descriptivos, resultados inferenciales, antecedentes, el marco teórico y con mi posición para poder enriquecer el entendimiento de la investigación. De la tabla 10 y figura 1, se observa que 1 ...
	La satisfacción de trabajo o la satisfacción de empleado son una medida de los trabajadores contentos con su trabajo, si realmente les gustan el trabajo o aspectos individuales o facetas de empleos, como la naturaleza de trabajo o supervisión la satis...
	Así también tomamos la investigación de Rojas y Távara (2017), donde se abarcó el tema de Cultura organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores de la Universidad Marcelino Champagnat, se constató que la Cultura organizacional y satisfacció...
	Así también se presentaron en los antecedentes el trabajo de Polanco (2014) donde se tuvo como objetivos establecer la relación entre el clima organizacional  y la satisfacción laboral, los resultados arrojaron que clima laboral en sus distintas dimen...
	Las conclusiones permiten llegar a inferencias, argumentos válidos por parte del investigador, sobre el problema estudiado. En la práctica, se redactan tantas conclusiones como objetivos se hayan planteado.
	Primera:
	En conclusión de la hipótesis general existen evidencias suficientes para afirmar que la variable clima organizacional  tiene relación positiva media (Rho = ,552) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la variable satisfacción laboral. E...
	Segunda:
	En conclusión de los valores obtenidos en la prueba de hipótesis  específica 1 dan evidencias suficientes para afirmar que la dimensión 1 de la variable clima organizacional (sistema individual) tiene relación positiva débil (Rho = ,365) y significati...
	Tercera:
	En conclusión de los valores obtenidos en la prueba de hipótesis  específica 2 dan evidencias suficientes para afirmar que la dimensión 2 de la variable clima organizacional (sistema interpersonal) tiene relación positiva débil (Rho = ,364) y signific...
	Cuarta:
	En conclusión los valores obtenidos en la prueba de hipótesis  específica 3 dan evidencias suficientes para afirmar que la dimensión 3 de la variable clima organizacional (sistema organizacional) tiene relación positiva considerable (Rho = ,701) y sig...
	Primera:
	Se recomienda al Gerente de la Gerencia de Seguridad Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huaral mejorar el clima organizacional mediante la  realización de  programas de actividades recreativas, deportivas y de capacitación  con mayor frecuenc...
	Segunda:
	Se recomienda mejorar la significación de la tarea del personal a través  de  psicólogos donde se implemente cursos dirigidos a los trabajadores de todas la aéreas sobre motivación personal de tal manera que el trabajador sienta que la actividad que r...
	Tercera:
	Se recomienda mejorar las condiciones de trabajo para ello los Jefes de cada área  deben realizar estudios periódicos de las condiciones en que los trabajadores realizan su trabajo  en la institución,  con la finalidad de que se pueda saber si la dist...
	Cuarta:
	Se recomienda mejorar el reconocimiento personal y/o social  solicitando a la  Gerencia de Recursos Humanos a través  de los  psicólogos la realización de  dinámicas grupales en todas las áreas de la institución para que  los trabajadores aprendan a c...

