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RESUMEN

Un clima organizacional, son mecanismos que ayudaran a establecer las causas
de los comportamientos o las razones por las que los trabajadores llevan a cabo en
determinadas actividades y pretenden corregir la problematica en las ejecuciones
de operaciones, motivando e incentivando a realizarse todas las tareas con

responsabilidades, entusiasmos, capacidades y eficiencia.

La Municipalidad Distrital de Sanagoran, a partir del afio 2019 — 2022 existe un
nuevo alcalde. Lamentablemente el alcalde no tiene estudios por lo que es dificil
llevar una administracion adecuada y por lo que ocasiona un clima bastante

conflictivo y satisfaccion baja por parte de los empleados.

Estudio de investigacion es: No Experimental, correlacional causal con un enfoque
cuantitativo, con una muestra conformada por 50 trabajadores, la técnica que
utilizaremos es la encuesta y el instrumento se utilizara para la recoleccion de datos
el cuestionario ya sea para el clima organizacional, asi como para la satisfaccién
laboral, la validez de estas herramientas se confirma mediante juicios de expertos
y sus validaciones por parte de ellos, la confiabilidad se realizé una prueba piloto
aplicando una encuesta a 20 trabajadores de otra municipalidad obteniendo un

valor alfa de Cronbach de 0.75 dandonos altamente confiabilidad y es aceptable.

En los resultados encontramos que la V.I- Clima organizacional esta en un nivel de
60% “casi siempre”, y en el nivel de 40% “siempre”. Consecuentemente los
trabajadores de la municipalidad sostienen que el clima organizacional es la
necesidad de alcanzar las metas y los objetivos de dicha institucion y asi cumplir
con su trabajo. La V.D- Satisfaccion Laboral esta en un nivel de 90% “casi siempre”
y un nivel de 10% “siempre”, Consecuentemente los trabajadores de la
municipalidad sostienen que casi siempre tienen una satisfaccion laboral,
utilizamos las pruebas de correlacion de Pearson de 0.722; por lo que afirma que
entre las dos variables existe una relacion directa alta positiva donde hay
correlacion significativa, con un p-valor = 0.000 (p-valor < 0.05)., es decir, el
aumento de la medida del nivel de clima organizacional tiene efectos en la

satisfaccion laboral.

PALABRAS CLAVE: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, desempefio.
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ABSTRACT

An organizational climate, are mechanisms that will help to establish the causes of
behaviors or the reasons why workers carry out certain activities and seek to correct
the problem in the execution of operations, motivating and encouraging them to
carry out all tasks with responsibilities , enthusiasm, capabilities and efficiency.

The District Municipality of Sanagoran, from the year 2019 - 2022 there is a new
mayor. Unfortunately, the mayor does not have studies, so it is difficult to carry out
an adequate administration and because of what causes a very conflictive climate

and low satisfaction on the part of the employees.

Research study is: Non-Experimental, causal correlational with a quantitative
approach, with a sample made up of 50 workers, the technique that we will use is
the survey and the instrument will be used for data collection, the questionnaire
either for the organizational climate, as well As for job satisfaction, the validity of
these tools is confirmed by expert judgments and their validations, the reliability was
carried out in a pilot test applying a survey to 20 workers from another municipality,
obtaining a Cronbach's alpha value of 0.75 giving us highly reliability and is

acceptable.

In the results we find that the organizational V.I- Climate is at a level of 60% "almost
always", and at the level of 40% "always". Consequently, the workers of the
municipality maintain that the organizational climate is the need to achieve the goals
and objectives of said institution and thus fulfill their work. DV- Job Satisfaction is at
a level of 90% "almost always" and a level of 10% "always". Consequently, the
workers of the municipality maintain that they almost always have job satisfaction,
we used Pearson's correlation tests of 0.722; Therefore, it states that between the
two variables there is a direct high positive relationship where there is a significant
correlation, with a p-value = 0.000 (p-value <0.05)., that is, the increase in the

measure of the level of organizational climate has effects on job satisfaction.

KEYWORDS: Organizational Climate, Job Satisfaction, performance.
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INTRODUCCION
Realidad Probleméatica

En el horizonte internacional: Rodriguez (2016), nos menciona: El interés
por definir en forma operativa el significado de la calidad de vida en el
trabajo, donde ha generado cuantiosos listados de trabajos de
indagacion, cuyo objetivo era identificarlas las posibles variables que
estarian afectando en la vida del trabajador. En la mayoria de estas
investigaciones se muestran las importancias que poseen las variables
que estan rodeando al trabajo sobre la calidad de vida laboral, en
especifico la satisfaccion del trabajo. Por la falta de integraciones entre
todos los aspectos individuales y todos los aspectos del entorno de
trabajo se dificulta conseguir la vision en general y trascendente en las
riquezas de matices y el significado de la vida en el trabajo. Por ende, la
mayoria de las indagaciones no conceptualizan con precisiones las
definiciones claves, que se utlizan en indefinidos términos de
“satisfacciones laborales”, y las “condiciones de vida en la entidad”,
particularmente los casos de los empleados de las entidades de
servicios. Esto nos genera indeterminacion e impedimentos para las
posibilidades de replicarlas en muchas de los estudios de
investigaciones realizadas. Por lo tanto, nos interesa aclarar la relacion
gue existe entre las satisfacciones laborales y las condiciones de vida en
la entidad, y todas las correlaciones de ambas con las restricciones de

labor, son particulares que son percibidas por el trabajador.

Bruzual (2016), nos menciona: En esta época, las organizaciones estan
batallando para ser mas eficientes y poseer mayor colaboracién en la
produccion, por lo cual se necesita un desarrollo persistente. Habiendo
tanta competencia, las organizaciones deben continuar con sus
procesos de mejora.

Por lo que resulta un reto para la administracién empresarial mantenerse
en equilibrio entre los beneficios del capital, los sobrantes financieros y
la tendencia motivacional que influyen en la conducta del talento

humano, que envuelve el clima organizacional, en diferentes factores.



Ademas, afirma que un buen clima de trabajo puede ayudar a
incrementar los rendimientos de la organizacion y contribuir a la
conducta de los empleados, hasta que ellos se sientan identificados con
la distribucion de la entidad, generando una satisfaccion individual
(Mayora, 2011).

Navarro (2017), nos menciona: Que cada vez son muchas las
organizaciones que toman las decisiones de trasladar partes de las
responsabilidades del capital humano a entidades externas
especializadas. Dada la condicién laboral que nos presenta, los
empleados pudiendo sentirse menos beneficiados que aquellos
empleados que son contratados directamente por la empresa, lo que nos
conllevan a una menor identificacion con la entidad y por ende a un
fingimiento de un ambiente institucional. En noviembre del 2016, el
departamento del capital humano de la empresa, encargandose de la
administracion de los empleados, realizaron un diagnéstico de procesos,
llevados por aoutsourcing proveyendo de talento humano, durante este
estudio, se pudo identificar que los trabajadores tenian poco interés por
la empresa Bendita Paleta y tenian sentimientos negativos hacia ella,
donde no estaban comprometidos a una buena atencién al cliente y

ventas.

A nivel nacional: Bobadilla (2017), nos menciona: En estos ultimos afios,
y con los avances de las tecnologias y las demandas en los mercados
de trabajo, los intereses por los talentos humanos han ido tomando un
mayor apogeo; principalmente en el crecimiento empresarial,
contemplando las importancias de comenzar estudios sobre los
comportamientos de los individuos en las organizaciones; han dado
lugar para la psicologia como indagador de los temas relacionandose
con las conductas institucionales como: motivacion laboral, trabajo en
equipo, bienestar laboral, liderazgo, satisfaccion laboral, entre otras. El
desempefo en el trabajo del empleado educativo es un gran problema

gue muy poco toman el interés y mas si tienes que ver con las



competencias que poseen en el educador. En el afio 2000 Chiavenato,
planteo los comportamientos de los empleados son las basquedas de
metas fijadas, habilidades, capacidades, caracteristicas, cualidades y

necesidades que estan en constante interaccion con el ambiente.

Toala (2014) nos menciona: Que la municipalidad de jipijapa, por su
aumento y diversidades de las actividades y las funciones que
diariamente se realizan el area de administracion, debe integrar nuevos
métodos e instrumentos para que asi puedan apoyar y ofertar una
calidad de servicio, con un adecuado ambiente institucional donde son
necesarios para conseguir los mejores rendimientos en los crecimientos
de las actividades y coexistencia en el trabajo, de esta manera
lograremos mejora y mantenernos en las efectividades operativas en
dicho sector, en de importante tener los disefios de clima de trabajo, que
provean a la organizacion trabajadores con altos desempefios de trabajo
y capacidades productivas. Un clima organizacional, son mecanismos
gue ayudaran a establecer las causas de los comportamientos o las
razones por las que los trabajadores llevan a cabo en determinadas
actividades y pretenden corregir la problematica en las ejecuciones de
operaciones, motivando e incentivando a realizarse todas las tareas con

responsabilidades, entusiasmos, capacidades y eficiencia.

A nivel local: los municipios siendo sus propios administradores de los
crecimientos y desarrollos de sus localidades, y cumpliendo con sus
actividades establecida por su entidad, esto esta ligado directamente con
un clima existente dentro de la institucién o un ambiente de trabajo por
los empleados, siendo el reflejo directamente hacia la poblacion quien
recibirdn los diferentes servicios, en diferentes casos los servicios
deficientes que se brindara a la poblacion pueden generar descontentos
por lo que en su mayoria es de una inadecuada administracion de talento
humano, por lo que esto es muy importante dentro de la institucion ya
gue es el desempeiio de los empleados. EI ambiente organizacional

inadecuado que estan en las municipalidades depende especialmente



de una administracion del talento humano es decir todo de pende del
area de personal, ya que esta &rea sino presta la debida importancia a
las diferentes indicadores o dimensiones de la organizacion que es un
conjunto conforman un ambiente institucional con la finalidad de mejorar
las relaciones de todo el personal, liderazgo, tomando buenas
decisiones, comunicacion, realizaciones individuales, y mejoras en todos
los niveles que las municipalidades ofrecen asia las comunidades y asi

ser mas eficientes y eficaces.

A nivel de institucion, la Municipalidad Distrital de Sanagoran, es uno de
los ocho distritos de la provincia de Sanchez Carrion, cuenta con una
poblacién de aproximadamente de 12,983 habitantes, conformado por
38 caserios, 3 centros poblados, la municipalidad esta conformada por
cinco gerencias que realizan los trabajos en beneficio de la poblacién. A
partir del afio 2019 — 2022 existe un nuevo alcalde, donde lleva la
responsabilidad de todo el distrito. Lamentablemente el alcalde no tiene
bastante estudios por lo que se hace dificil llevar una administracion
adecuada en dicha institucion, teniendo muchos conflictos con los
empleados, ademas el alcalde esta contratando a profesionales con
poca experiencia en gestion publica, como es el caso del area de
recursos humanos, donde, este encargado no tiene un criterio adecuado
para llevar los conflictos del personal con la institucion, por lo que hay un
clima bastante conflictivo y una satisfaccion baja por parte de los
empleados, llegando a un punto de despido por parte de la institucion
y/o renuncia del empleado, hay otros problemas y/o necesidades y no
acaparan importancia al talento humano por el cual se debe valorar para
desarrollar o aumentar los rendimientos, siendo asi de suma
consideracion para satisfacer con todos los propdsitos que se formula la
institucion.

El alcalde debe asesorarse bien para administrar y dirigir sus recursos
para dar buen servicio a su poblacion, por lo que la victoria depende de
su mayor colaboracion de sus empleados, la institucion debe motivar a

los empleados con premios, incentivos, paseos, celebraciones de



cumpleafios, reconocimientos, motivando a superarse, capacitandoles,
dandoles todas las herramientas para un buen desempefio, entre otros,
el area de recursos humanos debe estar siempre en contacto con el
personal que labora viendo sus acciones buenas y malas y asi poder
aconsejar o premiar al empleado, ademas el &rea de recursos debe estar
siempre en apoyo con los compaferos de trabajo para tener un buen
clima laboral y asi poder brindar una atencion adecuada a la poblacion.
Tiene como propésito, determinar la influencia que se halla en medio del
ambiente de la Municipalidad de Sanagoran y la satisfaccion de los
profesionales de dicha institucion, y es necesario aportar a las supuestas
soluciones de dicho problema en el municipio, para obtener resultados y
asi poder brindar un mejor servicio hacia la poblacion, este trabajo
servira para otras investigaciones como antecedente que se trabaj6é en

el clima de la organizacion.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Problema General:

¢En qué medida se relaciona el Clima Organizacional en la Satisfaccion
Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital de

Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién - 2020?

Problema especifico:
v' ¢ De gué manera influye el Clima Organizacional en el riesgo y toma
de decisiones de Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De

Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién - 2020?

v' ¢ De qué manera influye el Clima Organizacional en el apoyo de Los
Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia

Sanchez Carriéon - 20207

v ¢De qué manera influye el Clima Organizacional en la tolerancia de
Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran,

Provincia Sanchez Carrién - 20207?



v' ¢ De qué manera influye el Clima Organizacional en la remuneracion
de Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran,

Provincia Sanchez Carrion - 2020?

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Justificacién Teodrica. Para esta investigacion lo estamos realizando
con la determinacion de contribuir al desarrollo del conocimiento ya
existente por encima del uso de las firmas ya validadas, como las
herramientas que se utiliza para la evaluacion para el logro de
capacidades de investigacion cientifica en el clima organizacional de una
entidad, donde los resultados podremos sistematizarlos en una
proposicién, y asi ver si se pueden incorporar como estudios cientificos
para la organizacion, ya que estariamos demostrando que el uso de las
capacidades ya existentes mejoran los niveles del desemperio laboral de

los empleados.

Justificacion Practica. En este trabajo de indagacion hemos realiza por
qué coexiste las necesidades de mejoras a los desempenfios laborales
por parte de los empleados de la Municipalidad Distrital de Sanagoran,
con el uso adecuado de dimensiones ya validadas como es: el trabajo en

equipo, buena comunicacion, responsabilidades, respeto, entre otras.

Justificacién Metodologica. En esta investigacion se elaboraron y
aplicaron las encuestas a cada una de estas variables son: el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, mediante métodos cientificos es
decir la encuesta, donde se ha demostrado su validez y confiabilidad,
donde podran ser Utiles en otras investigaciones, asi como para otras

entidades ya sea como referencias o para ser mejoradas.

Justificacion Social. En esta investigacion la finalidad es que
determinemos la influencia del personal de trabajo con la institucion
tomando medidas que puedan influir en adecuadas decisiones para tener

un mejor clima organizacional y asi poder tener una mejor satisfaccion



laboral a los empleados de dicha institucion, y asi generar una
responsabilidad social por parte del gobierno local hacia los trabajadores
como a la misma poblacion, ya que el mejor clima organizacion, la

poblacioén recibira un mejor trato y una calidad de atencién buena.

OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar la influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sanagoran,
Provincia Sanchez Carrién - 2020.

Objetivos Especificos
v' Determinar la influencia del clima organizacional sobre el riesgo y
toma de decisiones de los trabajadores de la Municipalidad distrital

de Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién - 2020.

v' Determinar la influencia del clima organizacional sobre el apoyo de
los trabajadores de la Municipalidad distrital de Sanagoran, Provincia
Sanchez Carrion - 2020.

v' Determinar la influencia del clima organizacional sobre la tolerancia
al conflicto de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién - 2020.

v Determinar la influencia del clima organizacional sobre Ia
remuneracion de los trabajadores de la Municipalidad distrital de

Sanagoran, Provincia Sanchez Carrion - 2020.

HIPOTESIS

Hipo6tesis General (Hi)

Existe Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral
de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia
Sanchez Carrion - 2020



Hipotesis Nula (HO)
No Existe Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran,

Provincia Sanchez Carrion - 2020

Hipotesis Especificas

v' Existe influencia del clima organizacional en la dimensién riesgo y
toma de decisiones de los Trabajadores De La Municipalidad Distrital
De Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién - 2020.

v' Existe influencia del clima organizacional en la dimensién apoyo de
Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran,
Provincia Sanchez Carrién - 2020.

v Existe influencia del clima organizacional en la dimensién tolerancia
al conflicto de Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia Sanchez Carrion - 2020.

v' Existe influencia del clima organizacional en la dimension
remuneracion de Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De

Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién - 2020.



MARCO TEORICO

Zans A. (2017), segun la investigacion denominada: “Clima
Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los
Trabajadores Administrativos y docentes de la facultad regional
multidisciplinarios de Matagalpa, Unan — Managua en el Periodo 2016”
esta determinada por la poblacion que es de 88 empleados entre cargos
de la direccién, administrativos permanentes, y profesores de planta,
donde se aplica a una muestra de 59 empleados. El tipo de investigacion:
no experimental, con un disefio de investigacion transversal. Utiliza un
instrumento de medicion se utilizara el cuestionario de la encuesta para
ser evaluados a los empleados, método cuantitativo. De acuerdo a la
mejor conclusion nos comenta: Los empleados como docentes y
administrativos de dicha facultad se considera el mejoramiento del clima
organizacional implicaria de manera positiva al desempefio de las
labores y las relaciones inter personales, por lo que hacen sentir bien con
las labores de la entidad, por lo que se considera que se deben

desarrollar para un mejor ambiente laboral.

Montoya P. et al (2016), segun el articulo publicado “Satisfaccion Laboral
y su Relacién con el Clima Organizacional en Funcionarios de una
Universidad Estatal Chilena”, esta determinada con una poblacién de 166
empleados, el tipo de estudio y método es cuantitativo, correlacional; El
instrumento de medicion se utilizara el cuestionario uno para cada
variable, donde se administro los cuestionarios de satisfaccion laboral
S20/23, y un instrumento para el clima organizacional y un cuestionario
para conocer los antecedentes sociodemograficos y laborales de los
empleados; de acuerdo a los resultados dice, el 95% de los profesores y
el 90.6% de los administrativos describieron sentirse satisfechos con su
labor. El 80% de profesores y el 72.7% de los administrativos refirieron
haber percibido un alto nivel de ambiente institucional o clima laboral.

Los empleados mas motivados y manifiestan un alto nivel de ambiente

laboral estdn en promedio de los 15 a 29 afios trabajando en la



universidad y como los que laboran menos de 40 horas semanales. Los
que tienen contratos firmados por el titular se encuentran méas satisfechos

con su trabajo.

Bustamante E. (2012) con su titulo de investigacion “El Clima De
Comunicacion, La Motivacion Y La Satisfaccion Laboral En Un Proceso
De Atencion Primaria En Colombia” la poblacién esta conformada por 91
empleados, tomando como criterio un muestreo probabilistico quedando
de 66 trabajadores que seran la poblacion de estudio; el tipo de disefio
de investigacion descriptivo de corte transversal; su instrumento a
utilizarse es el cuestionario la técnica es la encuesta para las dos
variables para medir las motivaciones y satisfacciones laborales esta
conformada por 29 items. La motivacion estara conformado por 18 items
que daran pie a indicadores especificos: salarios, prestaciones,
seguridad, ambiente laboral, y aspiracion personal y la satisfaccion
laboral estara conformada por 11 items relacionados con: importancia en
el trabajo, expectativas de exigencias del trabajo y expectativas entre
esfuerzo y desempefio; la principal discusion dice: en comun, los
trabajadores del desarrollo En Familia manifiestan estar motivados y
satisfechos por un modelo de labor que realizan y el ambiente de trabajo
en que se desarrollan. Una circunstancia que desfavorece a la motivacion
es un modelo de contratacién, esto no respalda el equilibrio del trabajo ni
promete los beneficios que tienes otros modelos de contrataciones. Por
lo tanto, en area de personal reconoce en su mayoria los casos que las
remuneraciones son suficientes y que se vincula con los procesos que va
mas alla de la ganancia econOmica y se sitlan en otros tipos de
ganancias profesionales e individuales como: la satisfaccion de lo que
uno hace, con el desempefio de las perspectivas profesionales y los
reconocimientos sociales que se otorgan. Asi se motiva al empleado que
ya no solo busque ganarse la vida, asimismo que pueda expresarse a
través de su labor, su comportamiento, su experimentar y su satisfaccion

laboral.
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Valeria M. (2002) “Factores Que Indicen En La Satisfaccion Laboral Del
Obrero Rural”’, donde se encontr6 el objetivo general de presentar la
situacion del contratado rural desde el enfoque psicosocial y brindar la
posibilidad de ampliar el conocimiento acerca de sus necesidades
laborales, donde tiene una muestra de 40 empleados rurales
correspondiente a distintos establecimientos de la provincia. El
instrumento que se utilizara sobre Condiciones y medio ambiente de
trabajo es el cuestionario donde constara de 84 items. De acuerdo con
los resultados obtenidos se pudieron establecer la siguiente conclusién
mas importante: El nivel de satisfacciébn personal que experimenta el
trabajador rural varia de acuerdo con el tipo de tarea que realiza. Aquellos
gue se desempefian en tareas de produccion intensiva (Tambo) tienen
mas probabilidad de experimentar insatisfaccion.

La duracion y configuracion del tiempo de trabajo incide notablemente
sobre la satisfaccion del trabajo. Cuando mas prolongado es la jornada
semanal, menos es el tiempo libre que dispone para descansar y mayor

en su descontento.

Veldsquez S. (2015). “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
Empleados de Hitachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo Ledn,
Meéxico”. Utilizo un método de investigacibn de modelo cuantitativo,
descriptivo, explicativo y transversal, donde esta conformada por la
poblacién alrededor de 200 empleados, quedando como muestra de 143
trabajadores de Hitachi Chemical en Montemorelos, Nuevo Ledn,
México. Para la recaudacién de la investigacion utilizaremos dos
herramientas: la primera, calcularemos la calidad del ambiente
institucional, constituido por 17 items., con una confiabilidad de 0.948 y
el segundo, para calcular los niveles de satisfacciones laborales,
constituido por 15 items., con una confiabilidad de 0.926; de acuerdo con
la principal conclusion el investigador se logra determinarse que el
ambiente institucional es un predictor fuerte de las satisfacciones
laborales percibidas, a los trabajadores de Hitachi Chemical, en

Montemorelos, Nuevo Ledn, México, lo que pueden afirmarse que:
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cuando mejores son las calidades del ambiente institucional se
comprueban que los trabajadores estan mejorando y mayormente seran

de niveles de satisfacciones con el trabajo.

Para estas investigaciones los individuos se van constituyendo los
recursos mas importantes adentro de las instituciones, porque, gracias a
sus talentos son las que aportan con sus servicios de profesionalismo y/o
técnicos y asi poder lograr todos los objetivos y metas trazadas por
nuestras entidades. Es asi que los directivos y empleadores para
alcanzar estos logros, el bienestar personal, y de la organizacion se debe
estudiar como construir los grupos y sus factores, que estén
proporcionados en cuanto confort en el trabajo y en los compromisos con
los empleados, y asi generar estrategias con mejoramientos a las
limitaciones en el trabajo para los empleados, favoreciendo mejor los
rendimientos, las permanencias de empleados y poder aumentar las

calidades de los bienes y de los servicios.

Antecedentes Nacionales:

Pacheco, H. (2017), de acuerdo a su trabajo de investigacion realiza con
el fin de alcanzar el Nivel de Doctor en Gestion de Empresas en la
Facultad de Ingenieria Industrial UNMSM, titulado: “Modelo de clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en las PYMES
hoteleras de Riobamba” donde esta conformada por una poblacion de
50 trabajadores entre los gerentes y administradores y 96 trabajadores
en las PYMES hoteleras de la ciudad de Riobamba, donde utiliza una
metodologia correlacional-transversal y no experimental, donde el clima
organizacional es variable independiente y el desempeiio laboral es la
variable dependiente, donde utilizaron la técnica de recaudacion de
informacion de la observacion y la encuesta.

El presente trabajo de indagacion, estd la linea de mejoramiento
corporativo, agrupa las relaciones existentes en medio de las dos
variables: el clima organizacional y el desempefio laboral,

comprendiéndose inicialmente a modo que el medio ambiente individual
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y corporal a manera que se puedan desarrollar los trabajadores y/o
empleados adentro de estas PYMES hoteleras de la localidad de
Riobamba y para el segundo a manera de listado que se comprometan
los directores y los directivos en aprovechamiento en tacticas y
enfrentamientos para inter ejercer con los subordinados.

Tuvo como propdsito genérico proyectar un prototipo de ambiente
corporativo y su correlaciéon con el cumplimiento en el trabajo de las
PYMES Hoteleras de Riobamba y con objetivos distintos, detallar el
vinculo en medio de estas dimensiones como: condiciones en el trabajo,
autorrealizacién, supervision, involucramiento en el trabajo vy
comunicacién con el ambiente corporativo relacionado con las PYMES
Hoteleras de Riobamba, detallar este vinculo en medio las dimensiones
de la habilidad/conocimiento, calidad, productividad, trabajo en equipo y
responsabilidad, con el desempefio en el trabajo concerniente a estas
PYMES Hoteleras de Riobamba, detallar este prototipo de ecuaciones
ordenadas que se acondicionan a la memoria hallada a manera que el
ambiente corporativo concerniente a las PYMES Hoteleras de
Riobamba.

Larico R. (2015). Donde teniendo como objetivo general, Determinando
la influencia de Factores Motivadores en el Desempefio laboral a los
trabajadores de La Municipalidad de San Roméan - Juliaca 2014,
tomando como poblacibn a 635 empleados entre nombrados y
contratados de la Municipalidad de San Roman — Juliaca, y tomando una
muestra no probabilistica, donde esta muestra esta conformada por 182
empleados, el modelo de indagacién que se utiliz6 en este trabajo
descriptivo - correlacional, el instrumento que se utiliza es el cuestionario
y utilizaron la técnica de la encuesta y por ultimo se considera la
conclusién mas importante de esta indagacion: se demostrd la existencia
de vinculacion significativa entre los factores motivadores y el
desempefio laboral de los empleados de la municipalidad provincial de

San Roman.
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Carrion B. (2018), titulo “Relacion entre Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Zana Regién Lambayeque ano 2018”, tomando a la poblacion total
de 65 trabajadores, tomando la muestra de 30 empleados conformados
solo administrativos, con un enfoque descriptivo no experimental y
cuantitativa aplicada, el instrumento a utilizar es el cuestionario la técnica
de encuesta para las dos variables donde se aplicaran 27 items para
evaluar la satisfaccion laboral y 50 items para evaluar el clima
organizacional, por ende de acuerdo a los productos que llegaran a las
conclusiones para que existan un 6ptimo satisfaccion laboral son
necesarios que esta institucion tenga un apropiado ambiente

institucional.

Para Bardales, (2015), titulo “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa local,
Mariscal Caceres, Juanjui Afo 2015”, donde la poblacion total esta
conformada por 73 trabajadores donde la muestra se aplicaria a todos,
el método de investigacién es de caracter no experimental, el disefio que
utilizaron es descriptivo correlacional, la técnica que se utilizara para
calcular el ambiente organizacional y los desempefios laborales es
simplemente la encuesta, de acuerdo a las conclusiones se llegé que la
Unidad de Gestion Educativa Local - Mariscal Céceres - Juanjui. Afio
2015, nos explica una relacién directamente y significativamente de
estas variables desempefio laboral y la variable clima organizacional,
sustentadas con el coeficiente de correlacion de Pearson(r) es igual a

0.511 y ratificada con el p valor que es 0.030.

Rojas, (2016), en la investigaciéon denominada, “El Clima Organizacional
Y La Satisfaccion Laboral En Los Trabajadores De La Municipalidad
Distrital De Lurigancho — Chosica, 2016”, donde se tomo una poblacion
conformada de 210 empleados donde se aplico con formula
probabilistica obteniendo una muestra de 117 empleados los que

salieron elegidos mediante el muestreo aleatorio simple, el estudio de
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trabajo que se empleo es el enfoque cuantitativo, de grado descriptivo -
correlacional, con disefio de investigacion transversal, con la técnica que
se utilizara para medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral
son las encuestas, de acuerdo la conclusion mas importante obtuvimos
un resultado con el coeficiente de correlacion de 0.526 entre estas
variables de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en estos
empleados del municipio distrital de Lurigancho Chosica, 2016
correspondiendo a la Hipotesis General H1, que concluyé que hay una

correlacion moderada.

De acuerdo a las investigaciones nacionales llegaremos al comentario
qgue formara parte de esta investigacion, donde las entidades locales son
areas del gobierno administrativo local donde tienen soberania
administrativa, econémica y politica diferenciando asuntos que estan
adentro de su competencia local, ademas son promovedores de los
crecimientos sostenibles e integrales, asi también de sus
responsabilidades adecuadas o inadecuadas para brindarles los mejores
servicios a la comunidad. Ademas, se brindara estos servicios de calidad,
se debe trabajar mejor con el talento humano para que estos estén bien

satisfechos con lo que hacen y asi brindar mejor de si mismo.

Teorias Relacionadas Al Tema;:

La ley 30057 “Ley del Servicio Civil’, en su articulo 4 sistema
administrativo de gestién de recursos humanos, establece, desarrolla y
ejecuta la politica del Estado respecto del Servicio Civil, a través del
conjunto de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y
técnicas utilizadas por las entidades publicas en la gestion de recursos

humanos.
En DECRETO SUPREMO N° 033-2005-PCM, se autoriza el reglamento

de la ley de cddigo de ética de la funcién estatal. Con este reglamento

podemos tener en cuenta los empleados publicos, para obtener mejores
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grados de eficiencia y asi lograremos mejores atenciones al publico,

priorizandose y optimizandose los recursos publicos.

Segun la Resolucién Presidencial N° 150-2017-SERVIR-PE, autorizan la
“Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos”, con el apoyo
de esta guia la gestidon de los procesos de cultura y clima organizacional
permiten a las instituciones estatales promover una cultura ansiada en
sus servidores y promueve los compromisos para lograr los objetivos y/o

metas institucionales.

Con respecto a las teorias relacionadas a los temas se explicara las
dos variables como son: clima organizacional como influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de

Sanagoran.

Organizacion: Esta institucion, a modo ocupacion administrativo se
describe a los procedimientos que dan ocupacion a la innovacion, el
ordenamiento, a implementar y la puesta en ejecucion de una
conformidad colectivo, sea de productividad, formativa, economista,
generoso, etc. Para que coexista la corporacién no solo basta con el
grupo de individuos, ni siquiera es suficientemente que todos aquellos
poseen una aspiracion en comun: positivamente definitivo es que esos
individuos se establezcan y ordenen sus actividades — combinando las
acciones conjuntas con destino al éxito de los rendimientos que, no
obstante, sean por deducciones diferentes, estimando todos los
intereses a alcanzar (Pérez, 1996 p.36)

Clima Organizacional: Este ambiente corporativo esta en el centro
intimo y el ambiente de la corporacion. Circunstancias como: las
tecnologias, las politicas, los reglamentos, estilos de liderar, etapas de
la vida de la agencia, en medio de otros, que son relacionados. El

ambiente corporativo, pueden presentarse opuestas peculiaridades
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obedeciendo de la manera que se sientan los socios de una corporacion.
Generando un verdadero emprendedor en los socios como: las
motivaciones, las satisfacciones en el puesto, ausentarse y el

rendimiento (Chiavenato, 1990)

Cultura Organizacional: La idea de concebir las organizaciones como
culturas (en las cuales hay un sistema de significados comunes entre
sus integrantes) constituye un fendmeno bastante reciente. Hace diez
afnos las organizaciones eran, en general, consideradas simplemente
como un medio racional, el cual era utilizado para coordinar y controlar
a un grupo de personas. Tenian niveles verticales, departamentos,
relaciones de autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo mas que
eso, como los individuos; pueden ser rigidas o flexibles, poco amistosas
o serviciales, innovadoras y conservadoras [...], pero una y otra tienen
una atmédsfera y caracter especiales que van mas alla de los simples
rasgos estructurales [...] Los tedricos de la organizacion han
comenzado, en los Ultimos afios, a reconocer esto al admitir la
importante funcioén que la cultura desempefia en los miembros de una

organizacién (p. 439).

Desempefio Laboral: Es el cumplimiento en el trabajo es el
procedimiento para que los trabajadores desarrollan su labor. Esto se
mide mientras dura las comprobaciones de su productividad, mediante
las cuales los trabajadores tienen un monton de circunstancias a modo:
que la amplitud de liderar, la direccion de un periodo, las capacidades
corporativas y la produccién para diagnosticar cada trabajador de modo
personal. Estas comprobaciones de la rentabilidad en el trabajo por lo
frecuente se llevan a cabo periddicamente y pueden ser decididas para
gue se incrementen las rentabilidades de un trabajador, resolver si es
competente para ser favorecido e inclusive si fuera el caso de ser
destituido (Nieves et. al., 2013).
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Productividad Laboral: el rendimiento en el trabajo se conceptualiza a
manera que el rendimiento medio por empleado en una etapa de tiempo.
Puede ser calculado la capacidad fisica o por terminacion del importe de
estos bienes y/o servicios fabricados. Esta teoria de economia sustenta,
que los salarios se manifiestan con el rendimiento del trabajo, como la
produccion en medio de los empleados significado a manera ocultar los

precios remunerativos. (Instituto Peruano de Economia, 2014).

Relaciéon Entre Las Dos Variables:

Clima Organizacional y satisfaccion laboral

Segun Silva, 1996 y Chiang, 2004 mencionaron que han realizado
estudios correlacionales entre estas dos variables y han encontrado que
existe una relacion directa.

Asi mismo, este trabajo de campo estad orientado al estudio de la
correlacion por medio de analisis de relacion, encontrandose la
existencia de la relacion significativamente y positivamente en medio del
ambiente institucional y las satisfacciones laborales, es decir, a mejor
clima recibido, la satisfaccion sera mejor para los empleados (Chiang
Vega, Salazar Botello, Huerta Rivera y Nufiez Partido, 2008).

Por otro lado, Arias J. 2004, investigo como influye el clima
organizacional en las satisfacciones laborales del area enfermeria de un
hospital costa rica. Entre estos factores analizados de esta investigacion
encontramos: motivacion, liderazgo, comunicacion y reciprocidad, donde
estos factores influyen directamente en las satisfacciones laborales de

los empleados de enfermeria en la UCI neonatal.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicion De Clima Organizacional

Para Pintado (2007, p. 192), “este Ambiente Corporativo esta un grupo
de sorpresas, sensacion y posturas para examinar al empleado para su
relacion con su responsabilidad. Diagnosticar el disefio de qué manera
los empleados observan sus labores, su productividad, su rentabilidad,

su utilidad, sus sentimientos, etc.”
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Segun Litwin y Stinger (1978), interiormente la idea desarrollada para
ambiente corporativo, los comportamientos y las conductas de los
trabajadores estan respaldadas por algo mas que las condiciones y la
capacidad individual, que influye por encima de la conducta esto es
generado por la institucibn y un ambiente social determinado, las
instituciones tienen influencia en las habilidades y el comportamiento de

las personas y los equipos.

Entretanto para Brunet (2007) lo precisa al ambiente corporativo a modo
de grupo de pensamientos totales de las personas por encima de su
ambiente institucional. La persona al unir sus pensamientos del medio
internamente, ejecutando como un procesador de informaciones que se
usan, en condicion con los sucesos positivos y caracteristicamente de

las instituciones, asi como de sus pertenencias que el recibe.

Para Forehand y Glimer (1964), es un grupo de peculiaridades
fundamentales de la institucion, duraderos y sencillamente ponderables,
gue se distingue de la institucidon de trabajo de otras. Estos son métodos
de directivas, algunos reglamentos y el medio del entorno fisioldgico, los
propdsitos y los procedimientos de contraprestacion. No obstante, en su
dimension se hace interponerse la apreciacion personal, lo elemental

son las clasificaciones de dichas peculiaridades.

Chiavenato (1990), se aprecia que el ambiente corporativo es el centro
interior y el ambiente de una institucion. Elementos como: las politicas,
la tecnologia, los reglamentos, las fases de existencia de los negocios,
las formas de liderar, asi como otros, estos son muy influyentes en las
personas. El ambiente corporativo puede explicar las distintas
peculiaridades obedeciendo de como se sienten los empleados de una
institucion. Produciendo algunos emprendedores en los empleados
como es la satisfaccion en un cargo, estar motivados, satisfacciéon de un

cargo, productividad y ausentismo.
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Manifiesta Dessler (1994) que el ambiente simboliza las capacitaciones
que las personas tienen de la institucion para la cual obra y la
consideracion que se haya constituido en ella en conclusiones de la
organizaciéon, compensacion, prestigio, soporte y comienzo. En el
ambiente institucional se encontr6 esencialmente dos puntos de
procedimientos: por una parte, una orientacion organizacional, que se
consideran componentes institucionales simplemente el propésito, a
manera es el tema de la organizacion, las legalidades y los reglamentos;
y por el otro lado, encontrarse en una orientacién personal que conquista
la atencion de componentes demasiados mas complicado de medirlos
como es la amabilidad y el soporte que se puede recibir para el

cumplimiento de un espectaculo adentro de la entidad.

Chiavenato (2002), relata el clima al interior al encontrarse en medio de
los empleados de la institucion, encontrarse pobremente unido al nivel
de motivar a los trabajadores y sefiala la manera mas especifica de las
posesiones motivales del clima institucional, es decir, aquellas
apariencias de la institucion que se destacan diferentes modelos de

motivaciones dentro de los empleados (p.86).

Con el estudio de varios autores sobre el clima organizacion coinciden
todos sobre la definicién de clima organizacional, donde el ambiente de
los trabajadores que laboran o hacen sus actividades, ya sean estando
bien motivados como no motivados, permite a que los empleados utilizan
varios procedimientos para realizar estas actividades encomendadas
como trabajo en equipo, bien organizados, responsabilidades,
destrezas, entre otros. Y asi tener un clima laboral y poder tener una

mejor produccion de servicios y bienes.

Objetivos Del Clima Organizacional
Manifiesta Rodriguez (2008), para este estudio el ambiente institucional
posee a manera de finalidad revelar al grupo las caracteristicas que

estan beneficiando a la estructura de la corporacion, los procedimientos
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organizacionales y el comportamiento de estos trabajadores estatales
cuya impresion es significativamente para el cumplimiento del mandato
y sus conclusiones de toda la corporacion. El ambiente, cercano con las
organizaciones y las peculiaridades o capacidades estructurales y las
personas que las integran, forma un procedimiento subordinadamente

elevado dindmicamente.

El objetivo del ambiente corporativo son herramientas que nos ayudaran
a mejorar los servicios como a la institucion asi misma, para los
cumplimientos de los propdésitos dados, asi como determinar y reconoce
el grado de complacencia de los trabajadores, identificando posibles
conflictos dentro de la organizacion, evaluar a todo momentos el
comportamiento en la toma de decisiones de los empleados, corregir
errores relacionados en el trabajo diario, mejorar las actitudes y
conductas de los jefes hacia los subordinados, identificar oportunidades
de la entidad para convertirlos en fortalezas, de esta manera optimizar

los procedimientos de la entidad.

Tipos De Clima Organizacional
Conforme a esta proposicion del autor Likert (1999), estos modelos del
Ambiente Institucional tenemos: Ambiente autoritario y ambiente

participativo.

A. Clima Autoritario:

- Procedimiento | Autoritario explotador: sé determina por qué de la
gestion no conoce la determinacion de sus trabajadores, el ambiente que
se observa es la desconfianza, interactuar en medio de los jefes y los
subalternos es aproximadamente invalido y las determinaciones estan

decididas exclusivamente por los superiores.

- Procedimiento Il Autoritarismo paternalista: sé determina por qué

hallarse la determinacion en medio de la gestién y los subalternos, se
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emplean compensaciones y correcciones a manera de principio de
motivarlos a los trabajadores. En tal sentido el ambiente de esta gestion

participa en las obligaciones comunitarias en los trabajadores.

B. Clima Patrticipativo:

- Procedimiento Il Consultivo: sé determina, done esta determinacion lo
poseen los jefes en sus subalternos por los cuales les acepta apropiarse
de las determinaciones especificas, satisfaciendo las obligaciones de
consideracion, es interactivo en medio del uno y de la otro parte y
hallarse la representacion.

- Procedimiento IV Participacion en grupo: en esta orientacion de
hallarse la completa determinacion de los trabajadores por &mbito de la
gestidn. La ocupacion de dictamenes busca la incorporacion del conjunto
de niveles, el mensaje se filtra de manera descendente, ascendente,

horizonte y vertical.

Con estos tipos de climas organizacionales, son importantes para todo
tipo de entidades, ya que pueden ayudarnos al crecimiento o decrecer
con respecto al aprovechamiento de ellas. Estas organizaciones son
sistemas que vienen siendo laboradas por los empleados en equipo para
conseguir los propdsitos en comun, se debe realizar capacitaciones a
nivel de gerentes hasta los niveles operativos para tener una mejor

eficiencia y eficaz en la produccién ya sea de servicios o de bienes.

Caracteristicas Del Clima Organizacional

Manifiesta Garcia e Ibarra (2009), este ambiente institucional esta
transformado temporalmente de las disposiciones de los individuos,
estos pueden deberse a distintos argumentos, en medio de ellos: las
fechas de pago, fechas de cierres de mes, remuneracion de
gratificaciones, aumento de sueldos, disminuciéon de empleados,
eventualidad de ejecutivos, etc. Por ejemplo, en el momento que hay un

incremento frecuente de los sueldos, el motivar a los empleados se ve el
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aumento y se pueden manifestar que poseen mayor deseo de producir,
condicion opuesto si en ocasion de ofrecerse un aumento de sueldos se

produjera una disminucién de trabajadores.

A manera de peculiaridades fundamentales del ambiente institucional,
Silva (1996), apunta a lo siguiente:

Al exterior de la persona.

Le rodea, pero es opuesto a los pensamientos del individuo.

Hallarse en la corporacion.

Se pueden registrarse a través de los procesos diversos.

Es diferente a la cultura institucional.

Menciona Rodriguez (2001), que este ambiente institucional sé
determina por qué:

Ser duradero, es decir, las sociedades defienden cierto equilibrio de
ambiente de trabajo con ciertas transformaciones sucesivas.

La conducta de los empleados es modificada por el ambiente de una
sociedad.

El ambiente de la sociedad ejerce dominio en la obligacion e identidad
de los empleados.

Los empleados transforman el ambiente de trabajo de la corporacion y
asi mismo, ejercen sus propios estilos y conductas.

Distintas variantes organizacionales de la sociedad ejercen al ambiente
de lo idéntico y a su vez hallarse variantes que puedan ser perjudicadas
por el ambiente.

Dificultades en la corporacion como el cambio de puesto y el ausentismo
puede ser de inquietud que en esta sociedad hay un mal ambiente de

trabajo, es decir que sus trabajadores pueden sentirse no satisfechos.

El clima corporativo ya sea bueno o malo es determinante en la toma de
decisiones que en el interior ella se ejecuta, se ve las conductas, valores
y creencias dentro de ella. Cuando las personas trabajan bien en primer

lugar debe sentirse bien consigo mismo y con todos los que les rodean
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y asi entender como se desarrolla todo el personal, por lo tanto, estando
bien motivados los empleados podran hacer mejor su trabajo y obtener

mejores producciones de servicios o bienes.

Dimensiones Del Clima Organizacional

Asi mismo tener una evaluacién del ambiente corporativo es adecuado
comprender las numerosas dimensiones que hemos sido exploradas por
los investigadores inclinados en determinar los componentes que

perjudican al clima de estas corporaciones (Ceron, 2010).

Para Litwin y Stringer (1978), este ambiente corporativo obedece a 06
dimensiones:

1. Estructura. Apreciacion de etas responsabilidades, los reglamentos y
las legalidades que estas demuestran en la corporacion.

2. Responsabilidad individual. Sensibilidad de libertad, considerarse
como su propio director.

3. Remuneraciones. Apreciacion a igualdades para los honorarios a
modo que la labor se esta realizando bien.

4. El Riesgos y la toma de decisiones. Estimacion de la elevacion para
el desafio y el riesgo igual y tal se muestran en una condicion de la labor.
5. Apoyo. La sensibilidad de sustentacion y de compafierismo que
examinan los trabajadores en las funciones que realizan.

6. Tolerancia al conflicto. La determinacion que tiene un trabajador
coloca en el ambiente de su corporacion o a manera que pueda

comparar sin peligro las desigualdades de apreciacion.

Segun Bowers y Taylor (1985), en la Universidad de Michigan
aprendieron 05 grandiosas dimensiones que examinaran al ambiente
corporativo, a conocer:

1. Inicio de las modificaciones tecnologicas. Se apoya en el comienzo
expresada para la administracion frente a los modernos requerimientos
0 a los modernos equipamientos que pueden favorecer o prosperar en

su ocupacion a los trabajadores.
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2. Recursos Humanos. Se explica el interés anticipado por parte de la
administracion a la comodidad de los trabajadores en su ocupacion.

3. Comunicacion. Esta dimensidbn se apoya en el sistema de
transmisiones que se hallan adentro de la corporacion, de esta forma la
comodidad que poseen los trabajadores de crear que se entiendan sus
reclamos a la administracion.

4. Motivacion. Se explica que los requerimientos que conllevan a estos
trabajadores de ocuparse mas o menos entusiasmados al interior de la
corporacion.

5. La Toma de decisiones. Determinamos las asesorias habitables y
utilizables de las determinaciones que se conquistan dentro de la
corporacion, asi como la labor de los trabajadores en el desarrollo de la

institucion.

Como existen diferentes dimensiones para poder medir los climas
corporativos de la entidad, varios autores emplean varias dimensiones
para el desarrollo de las empresas. Por lo tanto, se debe tomar mucha
atencién a estos factores que intervienen en los comportamientos de
cada uno de las personas. Puede ser causada de diferentes variables a
dentro de la institucion como climas sociales, ambientales, formas de

actitudes entre otros.

Enfoques Del Clima Organizacional

A. Enfoque Estructural: Estos indagadores mas caracteristicos tenemos:

- Guion (1973), Indik (1965), Inkson (1970), Payne y Pugh (1976).

Esto examina un ambiente de modo que hace declaracion objetiva del
sistema de una corporacion. Se configura que por motivo los empleados
se hayan a explicar a las peculiaridades arquitectonicos ordinarias de
una corporacion. Como conclusion de esta exhibicibn tienen
apreciaciones semejantes. Las cuales simbolizan sus propios ambientes

corporativos.
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B. Enfoque Perceptual: Estos indagadores mas personalizados
tenemos: James (1978), James y Jones (1974), Joyce y Slocum (1982,
1984), Schneider y Reichers (1983).

El principio de esta configuracion del ambiente conformado al interior de
la persona. Considerar que las personas contestan a las variables
direccionales de una configuracion que para ellos tiene una
representacion desde una labor de vision psicolégica. EI ambiente es
una explicacion personal psicolégicamente tratada, de las peculiaridades

y estipulaciones institucionales.

C. Enfoque Interactivo: Estos indagadores mas personalizados tenemos:
Blumer (1969), Joyce y Slocum (1979), Poole y McPhee (1983),
Schneider y Reichers (1983) y Terborg (1981).

Estas interacciones con las personas de contestar a una posicion, esto
reporta al convenio adjuntado que es el principio del ambiente

corporativo.

D. Enfoque Cultural: Estos indagadores mas personalizados tenemos:
Allaire y Firsirotu (1984), Ashforth (1985), Geertz (1973), Goodenough
(1971), Keesing (1974), McPhee (1985).

El ambiente corporativo lo establece a manera de equipo a personas que
intervienen relacionadamente y colaboran para la organizacién habitual,

indeterminada (formacioén de la institucién).

Esta indagacion ha sido desarrollada para diferenciar entre el ambiente
laboral y los diferentes enfoques, para el desarrollo de las instituciones.
Al estudiar estos enfoques, para que la discusidn sea sobre las
experiencias y los conocimientos para poder aplicarles a diferentes tipos
de instituciones. Bueno el propdsito de esta investigacion es valorar los

enfoques del ambiente corporativo.
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SATISFACCION LABORAL

Definicién De Satisfaccion Laboral

Se conceptualiza a la satisfaccion laboral como la conducta
emocionalmente provechosa y agradable de una sensacion subjetiva en
la experiencia laboral del empleado. En tal conocimiento, en una de
estas teorias se tienen mucha influencia en el espacio de satisfacciones
laborales donde la teoria de Herzberg, nombrada la teoria de dos
factores o teoria bifactorial de la satisfaccion.

Desde esta expectativa las conductas, sustentan que las satisfacciones
laborales es la sensibilidad hacia el entorno laboral que facilitan o
dificultan a los trabajadores alcanzar la autorrealizacion, donde, su labor
esté involucrado con la organizacion.

En concordancia a las satisfacciones laborales se involucran diferentes
factores, como el incentivo econémico, el ascenso profesional, y la
satisfaccion social. Asi mismo, se considera como actitud
emocionalmente provechosa o agradable de la sensacidn subjetiva en
las experiencias laborables de los empleados.

Conforme a Chiavenato (2000), detallan los desempefios, a manera que
estas actividades y/o conductas observadas para los trabajadores que
estan sobresalientes en el éxito de estos propdsitos de una institucion.
Manifiestan que los buenos desempefios en el trabajo se fortifican mas

sobresalientes con la que cuentan una institucion.

Esta satisfaccion laboral de las personas en este empleo cambia para
un individuo a otro y de posicion en posicidn, pues esto obedecera las
circunstancias estipulantes por lo que se ha dominado. Cada persona es
calificada de decidir su precio-ganancia para conocer en qué manera
justifica el trabajo desarrollado para determinar las actividades; por lo
tanto, el sacrificio personal necesitara de las, cualidades y de
capacidades para cada individuo de como comprenda los papeles que

desempeiie.
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Segun (Weinert, 1985) identifico las siguientes razones:

v Una posible relacion directamente entre el rendimiento y las
satisfacciones laborales.

v" Manifestacion y oportunidad de la relacibn negativa entre las
satisfacciones y las pérdidas del horario.

v Una correlacion factible en medio del clima organizacional y las
satisfacciones.

v' Un crecimiento de impresionabilidad de la alta gerencia de la
institucion en relacion con la consideracion a la conducta y las
sensibilidades de los empleados en las relaciones con la labor, la
alta direccion, y toda la institucion.

v" Un crecimiento importante de las actitudes, las ideas y objetivos de
los empleados en relacion con la labor del empleado.

v Con las satisfacciones laborales predomina satisfactoriamente por

encima las satisfacciones en la vida diaria.

Los desempefios se examinan asimismo para los progresos de estas
labores y ocupaciones para un trabajador, en explicaciébn para los
modelos y estos propdsitos encomendados para la corporacion. Estos
desemperios estan incorporados para los entendimientos y las destrezas
que tienen los empleados para la realizacion de estas actividades, las
conductas y la responsabilidad de este empleado, asi mismo por los
resultados para el rendimiento o conclusiones obtenidos (Nieves y Ruz,
2013).

Segun Nieves, et. Al. (2013), la satisfaccion en el trabajo estan los
procedimientos para que los trabajadores ejecutan su labor. Esto se
determina mientras verifican los rendimientos, a intervenir mediante el
trabajador tiene en cuenta las circunstancias como: el desplazamiento
del liderazgo, la administracion del tiempo, las destrezas corporativas y
el rendimiento para examinar a cada trabajador de manera personal. Las
comprobaciones del de la productividad en el trabajo por lo ordinario se

llevan periddicamente y pueden precisar que se emerja la comprension
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de este trabajador, determinar la capacidad de manera de ser impulsado

o inclusive de ser expulsado.

El concepto de la satisfaccion laboral, es la productividad en el trabajo y
el comportamiento que pueden manifestarse en los empleados al
realizar las tareas y funciones principales que se exigen en su cargo en
el ambiente del trabajo especifico. Podemos decir que es las
evaluaciones de actitudes de tienen los trabajadores durante su estadia
en el trabajo. Si en el trabajo hay un clima estresante, entonces
ocasionara problemas de fastidio y se reflejaran conductas negativas,

donde los empleados querran alejarse o abandonar su labor.

Caracteristicas de Satisfaccion Laboral
Las peculiaridades del desempeiio en el trabajo pertenecen a los
entendimientos, aptitudes y destrezas que permanecen en un individuo

aplicando y demostrandose en el progreso sus actividades.

Para Furnham (2000) sefiala lo siguiente:

» La Adaptabilidad, menciona al sustento de la realidad en distintos
climas y con distintas remuneraciones, compromisos e individuos.

» Comunicacion, se menciona a esta amplitud para manifestar los
pensamientos de forma objetiva, asi como en equipo o0
personalmente. La competencia de adecuarse al lenguaje o
vocabulario a las obligaciones del (los) recibido (es). Al buen trabajo
de la linglistica, corporacion y la organizacion en las transmisiones.

» [niciativa, se menciona a las intenciones de influenciar a predominar
aceleradamente por encima de las circunstancias a manera de lograr
el propésito. La capacidad de estimular circunstancia en punto de
reconocerlas pacientemente. A las dimensiones que dominan para
conseguir los propaositos mas alla de lo solicitado.

= Conocimientos, se menciona al grado adecuado de entendimiento

especialistas y/o expertos en los sectores vinculadas con su sector de
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empleo. La habilidad que tienen para permanecer al tanto del
desarrollo y preferencias recientes en su sector de costumbre.

= Trabajo en Equipo, se menciona a la amplitud de extenderse
eficientemente en grupo/equipos de actividades para lograr los
objetivos de la corporacion, cooperando y produciendo un clima
armonioso que permita la conformidad.

» Estandares de Trabajo, se menciona a la inteligencia de realizar y
superar los objetivos 0 modelos de la corporacion y a la inteligencia
de adquisicion de referencias que accedan a una retroalimentacion en
el procedimiento y el mejoramiento.

» Desarrollo de Talentos, se menciona a esta inteligencia para
desenvolver estas capacidades y habilidades para los empleados de
un grupo, programando sesiones para desenvolvimiento efectivas,
vinculadas con las encargaturas presentes y futuras.

» La Potencia del Disefio del Trabajo, menciona a esta inteligencia
diagnosticar la corporacién y organizacion mas eficientemente
obtener los objetivos. A las habilidades de redistribuir adecuadamente
las actividades donde se maximizara las conformidades de los
mejoramientos y la elasticidad de los individuos.

» Maximizar el Desempefio, menciona a esta inteligencia para constituir
los objetivos del desempefio/desenvolver facilitando su aprendizaje y
determinando el desempefio de manera objetiva.

Podriamos decir que la satisfaccion laboral es solamente realizar bien
sus tareas los trabajadores. De esta manera, existe diversidad de
caracteristicas claves en sus conceptos. Ademas, se estudia el
comportamiento de un trabajador en la empresa que labora. Ademas,
podemos analizar los promedios que pueden sentir los empleados
enfrente de las diferentes actividades como las condiciones del ambiente,
las supervisiones recibidas, los beneficios, las politicas, el

compafierismo, los reconocimientos en su trabajo.
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Importancia de la Satisfaccion Laboral

Las satisfacciones en el trabajo son importantes porque esté relacionada
a la productividad, el rendimiento y al ausentismo. Lo mejor seria tener
trabajadores productivos y bien satisfechos con su labor. Pero en casos
distintos solo por aumentar la productividad puede descender la
satisfaccion laboral. De la misma forma, una satisfaccion alta no es

seguridad de una alta produccién, (muchinsky, 2002).

Segun Anamoros 2007, dice que, cuando un trabajador o grupo de
trabajadores estan insatisfechos, lo primero que se debe hacer es
determinar las razones por que la insatisfaccion, puede haber gran
cantidad de consecuencias, tales como la mala condicion de trabajo, un
mal supervisor, las remuneraciones inequitativas, falta de seguridad en el
trabajo, conflictos entre empleados, falta de oportunidades para satisfacer
las necesidades superiores. Para los trabajadores que se desempefan
con provecho en sus labores, las insatisfacciones pueden ser restringidas
o0 por demoras insignificantes, abastecimientos inconformes y/o equipos

defectuosos.

Alonso Martin 2008, menciona que las satisfacciones en el trabajo son
grandes intereses por que nos estan indicando las habilidades de las
instituciones para asi poder satisfacerse las necesidades de los
empleados, a menudo mucha evidencia que estos empleados
insatisfechos se ausentas y suelen renunciar con mas frecuencia, y a
diferencia de trabajadores satisfechos viven mejor de salud y gozan mas

anos de vida.

Para Escribano (2005), considera que la satisfaccién laboral es importante

por lo siguiente:
v" Nos permite conocer la conducta de los empleados, tanto de moto
total como en diversas etapas y constituir las posibles diferencias

gue puedan presentarse en dos distintos equipos de trabajadores.
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v Por eso la importancia que tiene la satisfaccion laboral, tanto para
el empleado como para la institucion, la revision diaria de
satisfaccion permite prevenir y modificar las conductas negativas.

v' Esto ayuda a incrementar el flujo de comunicacion en todas las
direcciones, permitiendo conocer la aceptacion de los cambios y

avances propuestos.

Bueno existen muchos factores que tenemos que tener en cuenta la
institucién para una respectiva satisfaccion laboral de los empleados,
donde estos tienen una gran influencia en la productividad en el trabajo
de la compafia. El empleado debe conocer cuales son sus funciones,
sus procedimientos, sus politicas, sus objetivos para asi crecer como
trabajador e institucion, y estar bien en su trabajo como en su vida diaria,
por lo que debemos tener buena comunicacion empleados y empresa
para estar en coordinacion y asi poder ser mas productivos y ganar los

dos.

Medicion de la Satisfaccion Laboral

De acuerdo Fleishman y Bass 1986, manifiestas que la medicion de la
satisfaccion laboral se debe tomar como uno de los criterios o formas que
ayuden a evaluar el éxito y las politicas de la administracion, como el
adiestramiento de los supervisores, la toma de decisiones grupal y
prestaciones de los empleados. Para esta medicidn sea Util, esto se debe
utilizar en varios trabajadores, puestos y en términos que puedan ser
utilizados por diferentes tipos de trabajadores con alta o baja grado de

instruccion. Esto debe ser breve, facil y calificacién sencilla.

Segun Brown y Lent 2005, nos menciona que la satisfaccién laboral se ha

medido de dos maneras:

v De forma global, esto se refiera a los sentimientos que tiene cada uno
de los trabajadores acerca del trabajo que realizan y como perciben

el comportamiento de este.
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v' La que mide la satisfaccion laboral por medio de etapas, es decir, las
gue causan satisfacciones peculiares en el puesto de trabajo, y con
esto se puede diagnosticar las fortalezas y debilidades de las
instituciones o los grupos de trabajo. Estas etapas pueden incluir
satisfaccion con los comparieros, beneficios sociales, condiciones

de trabajo, supervisiones, remuneraciones, entre otras.

Garrido Luque 2006, la satisfaccion laboral se puede medir a través de

dos métodos:

e Directo. Consiste en acercarse directamente con los trabajadores y
preguntarles que si estan o no satisfechos con su empleo.
e Indirecto. Consiste en formularles una serie de preguntas, sin

hacerles conocer cual es el objetivo que necesitamos conocer.

Para hacer una buena medicion de satisfaccion laboral se debe destacar
que las instituciones deben proponer diversos métodos para satisfacer a
sus empleados en un ambiente corporativo conforme que permitan
ejecutar una deteccion de personal con estimulos satisfechos y no
satisfechos para poder medir esto a los trabajadores y asi tener a todo el

personal con un buen clima laboral y querer a su trabajo.

Teorias Sobre la Satisfaccion en el Trabajo

Segun Arbaiza, L. (2010) nos menciono que las teorias con respecto a las
satisfacciones laborales que atienden, una reducida relaciéon con las
teorias motivacionales, donde haremos una descripcion de las mas

importantes:

» La Teoria de March y Simon. Nos dice que la motivacion surge de una
actitud desagradable, lo cual ocasiona sentimientos de busqueda de
opciones para reestablecer las insatisfacciones de los empleados. Esta
teoria nos explica que cuando mayor sea el valor de recompensa para
los empleados mayor seran las satisfacciones laborales y por lo tanto

mayor seran los grados de aspiraciones por los trabajadores. De
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acuerdo a esta explicacion, las satisfacciones o insatisfacciones del
trabajador pueden producir un crecimiento o decreciente en el grado de

la productividad.

La Teoria X/Y, planteado por McGregor (1960), donde sustenta que los
individuos se encuentran con mayor satisfaccion cuando las
instituciones tienen un ambiente con mas libertades y flexibilidades
basados en las supervisiones participativas y abiertas. El escritor nos

diferencié entre dos teorias:

- La Teoria X. Nos dice que los empleados les disgusta trabajar y
estos deben ser obligados, controlados para que puedan cumplir

con los objetivos y metas de la organizacion.

- La Teoria Y. Nos dice para los empleados tienen mucho interés
caracteristico por su labor y siempre estan deseando superarse por

Su cuenta propia.

Ademas, McGregor confirma que es mejor eleccion es la teoria Y, por
lo que, se deberia adoptarse en todas las instituciones. Por lo tanto,
este escritor considera que las satisfacciones de las necesidades
superiores de los individuos en su labor, equivalen a las motivaciones
que tenga. McGregor se apoya en las teorias de las satisfacciones de
las Necesidades de Maslow, donde lo agrupan en tres grados las
necesidades y no en cinco como lo estableci6 Maslow. McGregor
planteo estas necesidades primarias, por lo que, estaria incluida las
necesidades fisiolégicas y de seguridad. Las necesidades sociales
estan incluidas la aprobacion, afiliacion y afecto. Y las necesidades

individuales, que son la autorrealizacion y autonomia.
Teoria de Lawler y Porter (1967), nos plantearon que las satisfacciones

a estos empleados estan en funcion del valor y de las retribuciones que

se obtiene como consecuencias de los trabajos realizados. Segun la
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teoria deben diferenciarse entre retribuciones intrinsecas vy
retribuciones extrinsecas:
- Las intrinsecas: las que se relacionan con las satisfacciones de las
necesidades de autorrealizacion.
- Las extrinsecas: mayormente controladas por las instituciones,

como: los salarios, los ascensos, los status, entre otras.

» Teoria Z, planteado por Ouchi (1982), donde intento demostrarles que
son posibles la aplicacion de determinados resultados de los métodos
de administracidn japonesa a estas instituciones americanas. De esta
manera, afirmando que la teoria no constituye una teoria de las
satisfacciones propiamente dichas, donde pueden aplicarseles a estas
entidades del occidente en el circulo de calidad, asi estos circulos de
calidad, son de pequefios grupos de trabajadores que se agrupan para
la identificacion y analices de problemas, para asi proponer opciones
para solucionar.

Estos circulos de calidad estimulan a los trabajadores, en todos los
sentidos que puedan cooperar y de que estas maneras se puedan
satisfacerse las necesidades superiores, trabajando estos factores
motivacionales de Herzberg, los tres principios de esta teoria es:
confianza, atencion a las relaciones personales, y las relaciones

sociales estrechas.

» Teoria de los factores de Herzberg, segun Luthans (2008), este autor
menciono que Frederick Herzberg incremento los trabajos de Maslow y
aumento a una teoria de contenidos especificos motivacionales con el
trabajo. La diferencia de Maslow es que Herzberg finalizo que estos
factores que produce satisfacciones se vinculan con los contenidos
laborales y los que ocasionan insatisfacciones se agrupan con el
ambiente de trabajo. Herzberg nombro motivadores a estos elementos
que produce satisfaccion y factores de higiene referidos (como en el
campo de la salud) a factores preventivos; la hip6tesis de Herzberg nos

explica que estos factores de higiene son los que evitaran las
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insatisfacciones en las personas. En agrupacion, los motivadores y los
de higiene se denominan como la teoria de los dos factores de la

motivacion de Herzberg (pp. 171-172).

Factores de higiene:

- Politicas y administracion

- Supervisiones, aspectos técnicos

- Salarios

- Relaciones interpersonales, supervisor, condiciones laborales
Factores motivadores:

- Logros

- Reconocimiento

- El trabajo mismo

- Responsabilidad

- Avances

Comentario, de acuerdo a estas teorias y ademas hay mas teorias para
ver la satisfaccion de los trabajadores donde solo optamos por las mas
importantes, asi mismo vemos que estas teorias son muy importantes
para el empleado para que pueda satisfacer su labor laboral y no esté

descontento con su trabajo.

Objetivos De La Evaluacién Del Desempefio
Segun, Chiavenato (1996), proponen propositos elementales para

Estimacion para el Cumplimiento pueden mostrarse de tres formas:

= Proporcionar circunstancias para la evaluacion de la capacidad de
las personas en la percepcién para delimitar su completo servicio.

= Proporcionar el procedimiento de los requerimientos humanos a
manera que un componente fundamental de la compafia y el
rendimiento puedan desenvolverse ilimitadamente,

necesitadamente del procedimiento de la conduccién de la empresa.
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= Dar conformidad para el incremento y circunstancias de la positiva
colaboracion de todos los socios de la corporacion, considerando,
de una parte, las finalidades de la organizacion vy, la otra parte, los

fines personales.

A lo mucho una programacién de medicion del cumplimiento debe estar
bien proyectado, calculado, desarrollado y ordenado, frecuentemente
facilitan los beneficios a corto, mediano y largo tiempo, en donde son
primordiales favorecidos son los jefes, los subordinados y las propias

corporaciones.
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es No Experimental, correlacional causal,
cuantitativa.

No Experimental; porque no existe manipulacién activa de variables
(Sampiere, 2010). Es correlacional causal; porque ademas
buscara las relaciones existentes entre estos dos conceptos y/o
categorias, con el fin de obtener relacion sobre los diversos factores
relacionados con el clima organizacional que influye en la
satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital De Sanagoran.
Cuantitativa; porque esta centrada fundamentalmente en los
aspectos observables y susceptibles de cuantificacion de los
fendmenos, utilizando para ello el andlisis de datos. (Landeau,
2007).

Donde:
M: Muestra (empleados de la Municipalidad Distrital De Sanagoran).
X: La variable independiente — Clima Organizacional.

Y: La variable dependiente — Satisfaccioén Laboral.

r: Relaciéon de variables.

3.2. Operacionalizacion de variables

Variable independiente: Clima Organizacional

Definicion conceptual: Se aprecia que este ambiente corporativo
esta en el centro interior y el ambiente de la institucion. Elementos
como: las politicas, las tecnologias, los reglamentos, las fases de
existencia de los negocios, las formas de liderar, asi como otros,

estos son muy influyentes en las personas. El ambiente corporativo
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puede explicar las distintas peculiaridades obedeciendo de como se
sienten los empleados de una institucion. Produciendo algunos
emprendedores en los empleados como es la satisfaccion en un
cargo, estar motivados, satisfaccion de un cargo, productividad y
ausentismo. Chiavenato (1990)

Definicion Operacional: Esta variable se operacionalizo por medio
de una encuesta a la poblacion muestral de estudio, la misma que
permitira medir el grado del ambiente corporativo existente en la
Municipalidad Distrital de Sanagoran, 2020. El Instrumento se realiz6
mediante la teoria de Chiavenato encontrando muchas dimensiones
donde se pudo construir a partir de este punto el cuestionario.
Dimensiones: Estructura, responsabilidad individual, innovacion,
servicios y productos.

Indicadores: Son cada una de las preguntas a contestar.

Escala De Medicién: Ordinal de tipo Liker: Casi Siempre, Siempre,

Nunca.

Variable dependiente: Satisfaccién Laboral

Definicion conceptual: El desempefio de la persona en el empleo
cambia de un individuo a otro y de posicion en posicidn, pues esto
obedecerd de las circunstancias estipulantes por lo que sea
dominado. Cada persona es calificada de decidir su precio-ganancia
para conocer en qué manera justifica el trabajo desarrollado para
determinar las actividades; por lo tanto, el sacrificio personal
necesitara de las, cualidades y capacidades de cada individuo y
coémo comprenda el papel que desempefie (Chiavenato, 2000).
Definicion Operacional: Esta variable se operacionalizo por medio
de una encuesta a la poblacion muestral, la misma que permitira
medir el grado de satisfaccion laboral de los empleados publicos de
la Municipalidad Distrital de Sanagoran, 2020. El Instrumento se
realiz0 mediante la teoria de Chiavenato encontrando muchas
dimensiones donde se pudo construir a partir de este punto el

cuestionario.
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3.3.

3.4.

Dimensiones: Riesgo y toma de decisiones, apoyo, tolerancia al
conflicto, remuneracion.

Indicadores: Son cada una de las preguntas a contestar.

Escala De Medicién: Ordinal de tipo Liker: Casi Siempre, Siempre,

Nunca.

Poblacién, muestray muestreo.

Poblacién: Para este reciente trabajo se tomaron en cuenta como
poblacion a la municipalidad distrital de Sanagoran donde se centrd
nuestra investigacion, lo cual se consideraron a todos los
trabajadores y funcionarios que son 50 trabajadores de dicha
institucion.

Muestra: No hay muestra ya que la poblacién censal est4 dada por
todos los trabajadores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnicas E Instrumentos De Recoleccion Datos

Para la recaudacion esta informacién de este trabajo de indagacién
utilizaremos la técnica de encuestas para la poblacibn muestral,
contenidas con un conjunto de preguntas utilizando el instrumento el
cuestionario dirigidas para estos empleados de la municipalidad de
Sanagoran, con el fin de conocer los estados de opinion,
caracteristicas o hechos especificos. Donde este instrumento fue

elaborado por el propio autor.

Validez y Confiabilidad

Validez. Hernandez et. al. (2014): Esta validez es un nivel de que la
encuesta o item para calcular lo que se intenta evaluar; son las
caracteristicas mas importantes de esta prueba. (p. 127).

Esta validez de estas herramientas se confirma mediante juicios de

expertos y sus validaciones por parte de ellos de acuerdo a la
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3.5.

conclusion de la evaluacion. Nuestra encuesta lo validaron cinco

expertos dandole validez a dicha encuesta.

Confiabilidad. Para desarrollar este estudio de la confiabilidad y la
coherencia interna de la escala de aptitud, tipo Likert adaptado al
cuestionario, lo realizamos por medio de la estadistica Alfa de
Cronbach, en donde nos permiten estimar las fiabilidades de una
herramienta de medicion por medio de un conglomerado de items
que esperamos medir el mismo constructo o dimension tedrica.
Donde los valores del ALFA de CRONBACH estan entre:

0.00 a 0.50 No Confiable

0.51 a 0.70 Confiable

0.71 a 1.00 Altamente Confiable

Para obtener la confiabilidad se realiz6 la prueba piloto aplicando
una encuesta a 20 trabajadores de otra municipalidad obteniendo un
valor del alfa de Cronbach de 0.75 dandonos altamente confiabilidad

y es aceptable.

Procedimiento

De acuerdo a la investigacion es correlacional causal, no
experimental, donde se aplicara a 50 empleados de la Municipalidad
Distrital de Sanagoran, teniendo la autorizacién del representante de
la entidad para aplicar esta encuesta, cuando terminemos de hacer
la recopilacién se aplicara las herramientas respectivas para el
proceso del andlisis correspondiente, respetando la metodologia
asignada en la presente investigacion y apoyandose en los
instrumentos estadisticos descriptivos, construiremos una matriz de
base de datos en una hoja de célculo Excel, en la cual nos permitira
tabular y explicar a través de las tablas y figuras para ver su
comportamiento de las variables y ademas utilizaremos el programa
estadistico SPSS que nos ayudara a conocer los resultados con

respecto a su relacién entre la VI y VD.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

Segun (Carrasco 2006), nos afirma que la encuesta es una de las
técnicas para la investigacion social por excelencia por lo cual nos
permite ver su: aplicacion, autenticidad, simplicidad e imparcialidad
de las cifras que con ellos se obtengan.

Para realizarse tanto los analisis factoriales exploratorios y los
analisis factoriales confirmatorias de las dos variables, se
codificaron, se registraran y clasificaran estos datos analizados
estadisticamente con el paquete estadistico (IBM SPSS Statistics
V.21).

Aspectos éticos
Se reservo la identidad de los trabajadores.
Se ha respetado todos los lineamientos dados.

Se respeto la originalidad de dicho trabajo.
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V. RESULTADOS
4.1. Descripcién De Resultados

4.1.1. Descripcion del comportamiento de la VIy VD con sus dimensiones.

TABLA 01: Comparacion de los puntajes obtenidos del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

— Vi ;f;)::\:)::;t;::lanto V.D - Satisfaccién Laboral
P % P %
Nunca 0 0% 0 0%
Casi siempre 30 60% 45 90%
Siempre 20 40% 5 10%
Total 50 100% 50 100%

FUENTE: Matriz de base de datos

FIGURA 01: Niveles de puntaje obtenidos del clima organizacional y la
satisfaccién laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

90%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

%

mv.l

mVv.D

10% 0% 0%
AN
0%
Nunca Casi siempre Siempre
mV. 0% 60% 40%
mVv.D 0% 90% 10%

FUENTE: Tabla 1

INTERPRETACION: En la tabla 01 y la figura 01 observamos el 60% V.I-
Clima Organizacional esta en el nivel de “casi siempre”, y el 40% en el nivel
de “siempre”. Consecuentemente a estos empleados de esta municipalidad
sostienen que el clima organizacional es la necesidad de alcanzar sus metas
y/o objetivos de dicha entidad y asi cumplir satisfactoriamente en su trabajo.
La V.D- Satisfaccion Laboral el 90% esta en un nivel “casi siempre” y el
10% en un nivel “siempre”, Consecuentemente los trabajadores de la

municipalidad sostienen que casi siempre tienen una satisfaccion laboral.
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TABLA 02: Comparacion de los puntajes de los niveles de las Dimensiones de la Variable

Independiente — Clima Organizacional

V.| - CLIMA ORGANIZACIONAL: DIMENSIONES
D1 - D2- D3 - D4 — SERVICIOS Y
Nivel ESTRUCTURA RESITV?DT\??)BJI:LDAD INNOVACION PRODUCTOS
% p % % %

Nunca 0 0% 4 8% 0 0% 0 0%
Casi siempre | 19 | 38% 44 88% 30 60% 43 86%
Siempre 31 62% 2 4% 20 40% 7 14%
Total 50 | 100% 50 100% 50 | 100% | 50 100%

FUENTE: Matriz de base de datos

FIGURA 02: Resultados obtenidos de los niveles de las dimensiones de la variable clima
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

Dimensiones V.|

88% 86%
90%
(o]
60%
. 0% 38% %
(=) 40% 4
30% %
9 8%
o o% - % 0% 0%
00/0 | < |
0
1 2 3 4
B Nunca 0% 8% 0% 0%
Casi siempre 38% 88% 60% 86%
Siempre 62% 4% 40% 14%

B Nunca Casi siempre Siempre

FUENTE: Tabla 2

INTERPRETACION: La tabla 02 y la figura 02, observamos estas
dimensiones de la variable clima organizacional, donde el mayor porcentaje
de respuesta esta en los niveles con: 88% de trabajadores tienen un nivel de
casi siempre de responsabilidad individual, 86% de trabajadores tienen un
nivel de casi siempre en servicios y productos, 62% de trabajadores tienen
un nivel de siempre en estructura, el 60% de trabajadores tienen un nivel

casi siempre en innovacion.

Ademas, podemos decir que un 8% de trabajadores tienen un nivel de nunca
de responsabilidad individual y que el 4% de trabajadores tienen un nivel de

siempre de responsabilidad individual.
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TABLA 03: Comparacion de los puntajes de los niveles de las Dimensiones de la
Variable Dependiente — satisfaccién laboral

V.D - SATISFACCION LABORAL: DIMENSIONES
D3 -
D1 - RIESGO Y TOMA TOLERANCIA D4 -
Nivel DE DECISIONES D2 ~APOYO AL REMUNERACION
CONFLICTO

P % P % P % %
Nunca 0% 0% 1 2% 12%
Casi siempre 39 78% 41 82% 39 78% 42 84%
Siempre 11 22% 9 18% 10 20% 2 4%
Total 50 100% | 50| 100% |50 | 100% 50 100%

FUENTE: Matriz de base de datos

FIGURA 03: Resultados obtenidos de los niveles de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

Dimensiones V.D

82% 84%

78% 78%

%

0,
30% “ % %
o LB
. 0% 0% 2% °
18;‘; -0 -0 N -
1 2 3 4
B Nunca 0% 0% 2% 12%
Casi siempre 78% 82% 78% 84%
Siempre 22% 18% 20% 4%
B Nunca Casi siempre Siempre

FUENTE: Tabla 3

INTERPRETACION: La tabla 03 y la figura 03 observamos estas dimensiones
de esta variable satisfaccion laboral, donde el mayor porcentaje que tiene
respuesta esta en los niveles con: podemos decir que en las cuatro dimensiones
gue tenemos en esta variable se determina que el nivel es de Casi Siempre en

riesgo y toma de decisiones, apoyo, tolerancia al conflicto, remuneracion.

Ademas, observamos esta dimension 3 tolerancia al conflicto tiene un 78% de
trabajadores que tienen un nivel casi siempre; el 20% de trabajadores tienen un
nivel siempre y el 2% de trabajadores tienen un nivel nunca. En la dimension 4
remuneracion tiene un 84% de trabajadores que tienen un nivel casi siempre, el

12% de trabajadores tiene un nivel de nunca y el 4% tienen un nivel de siempre.
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4.1.2. Diagrama De Dispersién De Puntos
FIGURA 04: Resultados del diagrama de dispersion de puntos

Diagrama de Dispersién de Puntos y = 0.6264x + 8.5205
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FUENTE: Matriz de base de datos



4.2. Contrastacion De Hipotesis

TABLA 04: La prueba de KOLMOGOROV SMIRNOV de los puntajes sobre el clima organizacional y dimensiones para sus efectos al impulso de la
mejora de la satisfaccion laboral para los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran.

N 50 50 50 50 50
Parimetros normalesab .Me.(flia N 31,00 9,06 6,66 8,08 7,20
Desviacion tipica 4,214 1,609 1,423 1,353 1,245
Absoluta ,094 ,155 214 ,176 ,184
Diferencias mas extremas Positiva ,057 ,155 ,158 124 ,184
Negativa -,094 -,135 -,214 -,176 -,128
Z de Kolmogorov-Smirnov ,663 1,095 1,516 1,247 1,300

Sig. asintot. (bilateral)

FUENTE: Matriz de base de datos

Par4metros normalesab Media 27,94 7,34 7,10 7,44 6,06
Desviacion tipica 3,656 1,364 1,403 1,358 1,331
Absoluta ,093 238 ,183 ,180 218
Diferencias mas extremas Positiva ,093 238 ,183 ,140 218
Negativa -,079 -,182 -,117 -,180 -,162
Z de Kolmogorov-Smirnov ,661 1,686 1,297 1,273 1,541

Sig. asintét. (bilateral) 775 _| 069 078 _
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INTERPRETACION: La tabla 04, observamos que en estos resultados de estas
pruebas de la normalidad del KOLMOGOROV-SMIRNOV de estas variables: clima
organizacional y satisfaccion laboral, con sus respectivas dimensiones, donde
podemos mostrar estos mismos niveles de significancias de la prueba:
KOLMOGOROV-SMIRNOV, dando a la mayoria de valores un porcentaje mayor
del 5%, quiere decir, que tienen una distribucién normal en estas dimensiones de:
estructura, innovacion, servicios y productos; comprobandose la muestra que estas
dimensiones y las variables tienen una distribucion normal, asimismo, podemos
determinamos que utilizaremos las pruebas: no paramétricas, donde se analizaran
las relaciones de causalidades que existe entre dichas variables, y es concordante
a nuestro proyecto de investigacion, decidiendo a usar el coeficiente de
contingencias estadisticos de la prueba de Pearson, donde nos permitira tener mas

exactitud sobre estos datos estadisticos conseguidos en la indagacion.

4.2.1. Prueba De Hipdtesis General: Existe Influencia del Clima Organizacional
sobre la Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Sanagoran, Provincia Sanchez Carrion - 2020

TABLA 05: Existe Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccién Laboral de
los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

Correlacion de Pearson 1 722"
CLIMA ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion de Pearson 7227 1
SATISFACCION LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos
Interpretacion: La tabla 05, se determina que el nivel de relacién entre: clima
organizacional y satisfaccién laboral a estos empleados de la Municipalidad Distrital
de Sanagoran, es 0.722; podemos afirmar que estas dos variables existen relacion
directa alta positiva donde hay correlacion significativa, donde p—valor= 0.000 (p—
valor<0.05). Por lo tanto, el aumento de nivel del clima organizacional tiene efectos
para las satisfacciones laborales a estos empleados de esta municipalidad.
Consecuentemente aceptamos esta hipotesis de estudio y rechazamos la hipétesis

nula.
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4.2.2. Pruebas De Hipétesis Especificas:

4.2.2.1. Influenciade la Vl en relacion a las dimensiones de la VD

H1. Existe influencia del Clima Organizacional en la dimension Riesgo y Toma de

Decisiones de los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran,

Provincia Sanchez Carrion, 2020.

TABLA 06: Existe Influencia del clima organizacional en la dimensién riesgo y toma de

decisiones de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran
CLIMA RIESGO Y TOMA
CORRELACIONES ORGANIZACIONAL | DE DECISIONES
Correlacion de Pearson 1 557"
CLIMA ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion de Pearson 557" 1
RIESGO Y TOMA DE .
DECISIONES Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos

INTERPRETACION: En la tabla 06, se determina el nivel de relacién entre el clima

organizacional y riesgo de toma de decisiones a estos empleados de la

Municipalidad de Sanagoran esta en un 0.557; por lo que se afirma que es de

correlacion moderada, altamente significativa donde p-valor=0.000 (p-

valor<0.05). Siendo positiva, esta relacion las dos variables es directa, por lo tanto,

si el clima organizacional es mejor, entonces el riesgo y toma de decisiones mejor

sera.

H2. Existe influencia del Clima Organizacional en la dimension Apoyo de Los

Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez

Carrién - 2020.
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TABLA 07: Existe Influencia del clima organizacional en la dimensién apoyo de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

CORRELACIONES ORGANIAGIONAL | APOYO
Correlacion de Pearson 1 ,552™
CLIMA ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion de Pearson ,552™ 1
APOYO Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos

INTERPRETACION: La tabla 07, se determina el grado de relacion entre el clima
organizacional y apoyo a estos empleados de la Municipalidad de Sanagoran esta
en un 0.552; por lo que se afirma que es de correlacibn moderada, altamente
significativa donde p—valor=0.000 (p—valor<0.05). Siendo positiva, esta relacion
las dos variables son directas, por lo tanto, si el clima organizacional es mejor,

entonces el apoyo mejor sera.

H3. Existe influencia del Clima Organizacional en la dimension Tolerancia al
Conflicto de Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran,

Provincia Sanchez Carrion, 2020.

TABLA 08: Existe Influencia del clima organizacional en la dimensién tolerancia al
conflicto de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

CORRELACIONES ORGANIZACIONAL | ' CONFLICTO
Correlacién de Pearson 1 ,353"
CLIMA ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,012
N 50 50
Correlacién de Pearson ,353" 1
TOLERANCIA AL CONFLICTO Sig. (bilateral) ,012
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos
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INTERPRETACION: En la tabla 08, determinamos el nivel de relacion entre clima
organizacional y tolerancia al conflicto a estos empleados de la Municipalidad de
Sanagoran esta en un 0.353; por eso se afirma una correlacion baja, altamente
significativa donde p-valor=0.012 (p-valor < 0.05). Por ser positiva, la relacion de
las dos variables es directa, por lo tanto, a mejor clima organizacional, la tolerancia

al conflicto serd mejor.

H4. Existe influencia del Clima Organizacional en la dimension Remuneracion de
Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez
Carrion - 2020.

TABLA 09: Existe Influencia del clima organizacional en la dimension
remuneraciones de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

CORRELACIONES ORGAE:_ZIXIQIONAL REMUNERACION
Correlacion de Pearson 1 ,469™
CLIMA ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 001
N 50 50
Correlacion de Pearson ,469™ 1
REMUNERACION Sig. (bilateral) 001
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos

INTERPRETACION: En la tabla 09, se determina el nivel de relacion entre el clima
organizacional y remuneraciones a estos empleados de la Municipalidad Distrital
de Sanagoran es 0.469; afirmamos que tiene correlacion moderada, altamente
significativa donde p—valor=0.001 (p—valor<0.05). Siendo positiva, esta relacion
las dos variables es directa, por lo tanto, si el clima organizacional es mejor,

entonces la remuneracion es mejor.

4.2.2.2. Influencia de las dimensiones de la VI en relacién ala VD

H5. Existe influencia de la dimension Estructura en la Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia Sanchez
Carrion, 2020
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TABLA 10: Existe Influencia de la dimension Estructura en la Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

CORRELACION ESTRUCTURA SABASBFOAIE{:'EII_ON
Correlacion de Pearson 1 ,636™
ESTRUCTURA Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion de Pearson ,636™ 1
SATISFACCION LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos

INTERPRETACION: Latabla 10, determinamos el nivel de relacion entre estructura
y la satisfaccion laboral a estos empleados de la Municipalidad de Sanagoran esta
en un 0.636; afirmamos que tiene correlacion alta, altamente significativa donde p-
valor=0.000 (p-valor < 0.05). Por ser positiva, esta relacion de variables es directa,
por lo tanto, si la estructura es mejor, entonces la satisfaccion laboral mejor sera.
H6. Existe influencia de la dimension Responsabilidad Individual en la Satisfaccion
Laboral de Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia

Sanchez Carrién, 2020

TABLA 11: Existe Influencia de la dimensién responsabilidad individual en la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

p RESPONSABILIDAD | SATISFACCION
(CRIRAHL SO INDIVIDUAL LABORAL
Correlacién de Pearson 1 ,616™
RESPONSABILIDAD . .
INDIVIDUAL Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacién de Pearson ,616™ 1
SATISFACCION LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos

INTERPRETACION: La tabla 11, se determina el grado de relacion entre
responsabilidad individual y satisfaccion laboral a estos trabajadores de la
Municipalidad de Sanagoran es 0.616; por lo que se afirma es una correlacion alta,

altamente significativa donde p-valor=0.000 (p-valor < 0.05). Por ser positiva, la
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relacion de las dos variables es directa, por lo tanto, si la responsabilidad individual

es mejor, entonces la satisfaccion laboral mejor sera.

H7. Existe influencia de la dimensién Innovacion en la Satisfaccién Laboral de Los
Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez
Carrién, 2020

TABLA 12: Existe Influencia de la dimension innovacion en la Satisfaccion Laboral de
los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

A " SATISFACCION
CORRELACION INNOVACION LABORAL
Correlacién de Pearson 1 ,513™
,000
INNOVACION Sig. (bilateral)
N 50 50
Correlacién de Pearson ,513™ 1
. . ,000
SATISFACCION LABORAL Sig. (bilateral)
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos

INTERPRETACION: La tabla 12, determinamos el nivel de relacién entre la
innovacion y la satisfaccion laboral a estos empleados de la Municipalidad de
Sanagoran esta en un 0.513; afirmamos que tiene correlacion moderada, altamente
significativa donde p—valor=0,000 (p—valor<0.05). Siendo positiva, esta relacion las
dos variables es directa, es decir, sila innovacion es mejor, entonces la satisfaccion

laboral mejor sera
H8. Existe influencia de la dimension Servicios y Productos en la Satisfaccion

Laboral de Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran,

Provincia Sanchez Carrion, 2020
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TABLA 13: Existe Influencia de la dimensién servicios y productos en la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran

SERvcosy | sarsmaccon
Correlacion de Pearson 1 ,361"
SERVICIOS Y PRODUCTOS Sig. (bilateral) ,010
N 50 50
Correlacion de Pearson ,361" 1
SATISFACCION LABORAL Sig. (bilateral) ,010
N 50 50

FUENTE: Matriz de base de datos

INTERPRETACION: La tabla 13, se determina el nivel de relacion entre servicios y

productos y la satisfaccién laboral a estos empleados de la Municipalidad de

Sanagoran es 0.361; por lo tanto, se afirma una correlacion baja, altamente

significativa donde p-valor=0.010 (p-valor < 0.05). Por ser positiva, la relacién de

las dos variables es directa, por lo tanto, si los servicios y productos son mejores,

entonces la satisfaccion laboral mejor sera.
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DISCUSION

Al formular el problema de investigacion se ve plasmado en estos
resultados existe la relacion casi siempre entre las variables
independiente y la dependiente, en las municipalidades distritales de la
provincia de Sanchez Carrion, esto refleja en los resultados obtenidos
con las pruebas de Pearson, teniendo una relacion altamente

significativa.

En la tabla 05, se determina que la escala de relacion entre los niveles
de clima organizacional y la satisfaccion laboral a estos empleados de
esta Municipalidad Distrital de Sanagoran, afirmando que estas variables
existentes hay relacion directa alta positiva donde hay correlacion

significativa, con un p—valor=0.000 (p—valor<0.05).

Zans A. (2017) dice, el clima organizacional presentes en la FAREM, son
optimos en su superior medicion, donde se estima entre: medianas,
favorables y desfavorables, para mejorar el Clima Organizacional que
incurriria. de modo positivo a los desempefios laborales de estos
empleados de dicha facultad.

Navarro (2017) dice, el personal al ser contratado por medio de terceros,
podria sentirse menos beneficiado, lo que conllevaria a menor
identificacion con la empresa y menor compromiso laboral, afectando asi,
de forma negativa el clima organizacional.

Velasquez (2015) dice, estan logrando la determinacion, para el clima
organizacional que es predictor fuerte de las satisfacciones laborales
percibidas en los trabajadores de Hitachi Chemical, de Montemorelos,
Nuevo Leodn, México. Asi estad afirmandose que cuando es mejor la
calidad del clima organizacional que experimentamos los trabajadores,
entonces mejoraran y tendran mayor nivel de satisfaccién laboral.
Bobadilla (2017), Se comprueba que si existe las relaciones entre: el
clima organizacional y los desempefios laborales de los institutos
superiores tecnolégicos de Huancayo. Las relaciones se especificaron

con las pruebas estadisticas Chi cuadrada, por medio de la prueba de
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hipotesis. Estas pruebas confirmamos que existe las relaciones entre
estas dos variables, donde las cifras expresan de la Chi evaluada de
0.8199 mayor que la Chi teorica de 0.711, con el grado significativo de
a=0.05 y gl=4, donde se rechaza esta hipétesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna. Asi mismo, se determind las relaciones existentes entre
las variables por medio del estadigrafo coeficiente de contingencias.
Donde la prueba manifiesta una conclusion de 0.088; por lo que se asigna
una existencia de relacién positiva débil entre clima organizacional y los
desempefios laborales de los institutos superiores tecnologicos de
Huancayo.

Toala (2014), Esta demostrando que en la llustre Municipalidad de
Jipijapa, no hay buena comunicacion para mejorar la relacion
interpersonal de las Autoridades y de los servidores publicos, por ende
se debe tener un proyecto para manejar un modelo de clima
organizacional en la llustre Municipio de Jipijapa, permitiremos a estos
servidores que puedan laborar con motivacion y la productividad laboral
sea eficientemente direccionada a los objetivos de la entidad, lo que se
validara la hipétesis general de dicha indagacion.

Pacheco (2017), nos dice que, clima organizacional mucho influyen en
los desempefios laborales de las empresas PYMES Hoteleras de
Riobamba. Esta variable de clima organizacional tiene una mejor
correlacion de orden de impacto que se presentan en los
involucramientos laborales esta en un 0.91, la autorrealizacion, la
comunicacién, la condicién laboral esta en un 0.90 y lo deficiente
correlacion es la supervision esta en un 0.88. En la variable desempefio
laboral las correlaciones con mejores ordenes de impacto son: calidad
esta dado en 1.01, trabajo en equipo de 0.92, productividad de 0.91,
responsabilidad de 0.89 y la deficiente correlacibn esta dado en
conocimiento—habilidades con un 0.76. Existiendo una correlacion
positiva entre estas dos variables de clima organizacional y desempefio
laboral demostrandose con prueba de hipotesis que esta en un 0.713.
Carrién (2018), En las variables de: Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral se demuestra que existe una correlacién positiva moderada, por
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lo tanto, por lo tanto, cuando aumente la relacion en un mismo sentido,
entonces aumenta para las dos variables, es decir, hay una relacion entre
estas dos variables. Ahora con respecto a sus dimensiones de
autorrealizacion y desarrollo personal encontramos una correlacion
negativa muy alta, por lo tanto, el ambiente laboral de estos empleados
de Municipalidad distrital de Zafa es: desfavorable en cuanto a clima
organizacional y satisfaccion laboral. En tanto en Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral con respeto a las dimensiones de: comunicacion y
relaciones sociales se concluyeron que estos empleados no se inter
relacionan asertivamente. En cuanto al ambiente fisico, estos
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zafia, evidenciaron, que
cuentan con las herramientas tecnolégicas adecuadas para mejorar sus

funciones en el trabajo.
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VI.

CONCLUSIONES
La tabla 05, se determina que el nivel de relacién entre: clima organizacional y
satisfaccion laboral a estos empleados de la Municipalidad Distrital de
Sanagoran, es 0.722; podemos afirmar que estas dos variables existen relacion
directa alta positiva donde hay correlacion significativa, donde p—valor= 0.000
(p—valor<0.05). Por lo tanto, el aumento de nivel del clima organizacional tiene
efectos para las satisfacciones laborales a estos empleados de esta
municipalidad. Consecuentemente aceptamos esta hipétesis de estudio y
rechazamos la hipotesis nula.
La tabla 06, se determina que el nivel de relacion entre el clima organizacional
y riesgo de toma de decisiones a estos empleados de la Municipalidad de
Sanagoran esta en un 0.557; por lo que se afirma que es de correlacidon
moderada, altamente significativa donde p—valor=0.000 (p—valor<0.05). Siendo
positiva, esta relacion las dos variables es directa, por lo tanto, si el clima
organizacional es mejor, entonces el riesgo y toma de decisiones mejor sera.
La tabla 07, se determina el grado de relacién entre el clima organizacional y
apoyo a estos empleados de la Municipalidad de Sanagoran esta en un 0.552;
por lo que se afirma que es de correlacién moderada, altamente significativa
donde p-valor=0.000 (p—valor<0.05). Siendo positiva, esta relacion las dos
variables son directas, por lo tanto, si el clima organizacional es mejor, entonces
el apoyo mejor sera.
La tabla 08, determinamos que el nivel de relacion entre clima organizacional y
tolerancia al conflicto a estos empleados de la Municipalidad de Sanagoran esta
en un 0.353; por eso se afirma una correlacion baja, altamente significativa
donde p-valor=0.012 (p-valor < 0.05). Por ser positiva, la relacion de las dos
variables es directa, por lo tanto, a mejor clima organizacional, la tolerancia al
conflicto sera mejor.
La tabla 09, se determina el grado de relacién entre el clima organizacional y
remuneraciones a estos empleados de la Municipalidad de Sanagoran esta en
un 0.469; por lo que, afirmamos que tiene correlacion moderada, altamente
significativa donde p—valor=0.001 (p—valor<0.05). Siendo positiva, esta relacion
las dos variables es directa, por lo tanto, si el clima organizacional es mejor,

entonces la remuneracion es mejor.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda examinar la relacion de un clima organizacional y satisfaccion
laboral por los jefes y gerentes de todas las areas de la Municipalidad distrital
de Sanagoran, de tal manera que la satisfaccion laboral de los trabajadores
pueda ser mejor de lo que era. Por lo tanto, en la municipalidad se podria
implementar una politica de clima laboral a los trabajadores para un mejor

desempeiio.

Tomando la recomendacién anterior el clima organizacional, sobre el riesgo
y toma de decisiones es importante que los directivos y administrativos,
realicen diagndsticos periddicos para mejorar los riesgos y toma de

decisiones.

Los gerentes para mejor el clima organizacional sobre el apoyo a los

trabajadores se deben mejorar y reconocer a los trabajadores motivandoles.

Se recomienda que la alta gerencia debe mejorar la tolerancia al conflicto,
como mejorando sus areas como personal para tener un mejor trato al

personal que labora en la municipalidad.

Se recomienda que la alta direccion se debe dar las remuneraciones de
acuerdo a sus perfiles para motivar al personal para que se superen dia a
dia.
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VIIl. PROPUESTA
Nuestro objetivo principal Determinar la influencia del Clima
Organizacional sobre la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Sanagoran, para fortalecer la relacion
institucional a un largo plazo. Por eso nos centraremos en buscar
mecanismos para fomentar la comunicacién, donde nos permitira un
mejor intercambio de opiniones y tener mejor una identificacion con
nuestra institucién y beneficio mutuo.
OBJETIVO OBJETIVO AREA METAS A
ACTIVIDADES |  INDICADORES
GENERAL ESPECIFICO | RESPONSABLE ALCANZAR
N° de
Determinar la equipos
influencia del formados
clima Disefiar una para alcanzar Reducir el
organizacional metodolc(;gla las metas ;'?m%"
sobre el riesgo y Gerente p;rg 23 ;Ir propuestas trae ataimoo en
. toma de Municipal poy por cada area quipo y
Determinar la - personal que cumpliendo log
- ] decisiones de lab | y en cuanto bieti
influencia del || abaiad aboraenla | > objetivos
Clima 0s trabajadores institucion 1empo se trazados.
7acional de la puede
Organlzacllona Municipalidad resolver
sgbre a estas metas.
Satisfaccion
Iabo_r al de los Capacitar dos
trabajadores de
veces
la N° de
Municipalidad ; Los jefes capacitaciones a mensuales a
unicipa Determinar la J P los empleados
distrital ’de influencia del deben apoyar | cada empleado. de la
Sanagoran. c!lma_ Gerente de a sus institucion.
organizacional Areas colaboradores
sobre el apoyo de para un mejor N de Incrementar
los trabajadores de trabajo en e los incentivos
la Municipalidad equipo. reconocimiento a los
S por parte de
. empleados
su jefe
. . por el buen
inmediato. .
trabajo.
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Determinar la

influencia del Saber como Reducir estas
clima llegar a N° de quejas por|  quejas por
organizacional Alta resolver los | los empleados y parte del
sobre la direccion conflictos que | en qué tiempo se| empleado y asi
tolerancia al existe entre los| resuelven esas mejorar su
conflicto de los empleados y la quejas. calidad de
trabajadores de la institucion. trabajo.
Municipalidad
Determinar la Realizar un
influencia del constante | Hacer encuestas| Incrementar la
clima seguimiento de satisfaccion | satisfaccion de
organizacional Recursos de los con respecto a | los empleados
sobre la Humanos | trabajadores los salariosy | mensualmente
remuneracién de para evitar los evitar malos para mejor el
conflictos de entendido. trabajo.

los trabajadores de
la Municipalidad

descuentos.
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Titulo: Clima Organizacional ¥ Satisfaccidn Laboral En Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagordn De La Provincia Sdnchez Carridn - 2020

Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

MARCO TEORICO

FORMULACION DEL PROBLEMA QBJETIVOS HIFOTESIS VARIABLES (ESOUEMA) DIMEMSIONES METODOS
Problema general Objetiva General Hipdtesis General
£En qué medida se relaciona al Determinar la influencia del Existe influencia del Clima MARCO TEl‘-_'R"F-ﬂ
Clima Organizacicnal en la Clima Organizacional sobre la Organizacional sobre la I"-—'l'“"_"‘_‘}-'“'“’z""'_'””“] )
Satisfaccion Laboral de Los Satisfaccion Laboral De Los Satisfaccion Laboral De Los * Definicin de clima Wl
. i . urga:u:a.s:luna] Clima

Trabajadores De La Trabajadores De La Trabajadores De La 'n,'a.-ial;!l,.: « Objetivos de clima Organizacional La investigacidn es:

Municipalidad Distrital De Municipalidad Distrital De Municipalidad Distrital De hldipffﬁl"-'n“: organizacional no experimental,
Clirsa +" Estructura eorrelacional cansal,

Sanagoran, Provincia Sanchez
Carrion - 20207

Sanagoran, Provincia 5anchez
Carridn - 2020

Sanmagoran, Provincia Sanchez
Carrion - 2020

Problemas especificos

- £De qué manera influye
el Clima Organizacional en el
resgo y toma de decisiones de
Los Trabajadores De La
Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia Sanchez
Carridn - 20207

L £De qué manera influye
el Clima Organizacional en el
apoyo de Los Trabajadores De La
Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia Sanchez
Carridn - 20207

- ¢De gqué manera influye
el Clima Organizacional en la
tolerancia de Los Trabajadores
De La Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia Sanchez
Carridn - 20207

- £De gqué manera influye
el Clima Organizacional en la
remuneracicon de Los
Trabajadores De La
Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia Sanchez
Carridn - 20207

Objetivos especificos

¥ Determinar la influencia
del clima organizacional sobre el
riesgo y toma de decisiones de
los trabajadores de Ia
Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia Sanchez
Carridn - 2020.

¥ Determinar la influencia
del clima organizacional sobre el
apoyo de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia Sanchez
Carridn - 2020.

¥ Determinar la influencia
del clima organizacional sobre la
tolerancia al conflicto de Los

Trabajadores De La
Municipalidad Distrital De
Sanagoran, Provincia S3anchez
Carridn - 2020.

¥ Determinar la influencia
del clima organizacional sobre la
remuneracion de los

trabajadores de la Municpalidad
Distrital De Samagoran, Provinda
Sanchez Carridn - 2020.

Hipotesis especificas
¥ Existe influencia del
clima organizacional en la
dimension riesgo y toma de
decisiones de los trabajadores de
la Municipalidad distrital de
Sanmagoran, Provincia Sanchez
Carrign - 2020.
¥ Existe influencia del
clima organizacional en la
dimension apoyo de los
trabajadores de la Municipalidad
distrital de Samagoran, Provincia
Sanchez Carridn - 2020.
¥ Existe influencia del
clima organizacional en la
dimension tolerancia al conflicto

de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de
Sanmagoran, Provincia 5Sanchez
Carrign - 2020.

¥ Existe influencia del
clima organizacional en la

dimension remuneracion de los
trabajadores de la Municipalidad
distrital de Samagoran, Provincia
Sanchez Carrion - 2020.

of ganizacional

Variable
Drependiene:
Satisfaceitn
Labsoral

* Tipos de clima
organizacional

#« Caracteriaticas del climsa
organizacional

* Dimensiones del dima

onganizacional

En:l-l.u.]l.u‘::. di ¢linsa

organizacional

L ]

[

. Satisfaccidn laboral
Definicitn de la
satisfaccion laboral

» Carscteristicas de

satisfaccitn laboral

* Importancia dee la

satisfaccitn laboral

Medicidn de La

satisfaccion laboral

* Teoras sobre la

satisfaccitn en el trabaje

Objetivos de la

evaluaciin del

desempeiio

+ Responsabilida
d individual
Innovacidn
Bervicios y
productes

.4

V..
Satisfaccidn
Labaoral

+  Rissgo y toma
di decisiones

' Apoyn

" Toberancia al
conflicto

*  Remuneracion

cuantitativa.

M : Muestra

X: Observacitn de la
variable independiente —
Clima Organizaciomal.
Y: Observacion de la
varnable dependiente -
Satisfaceidn Laboral.

r: Relacibn de variables.




Anexo 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Titulo: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de la Municipalidad Distrital De Samagoran de la Provincia Sanchez Carrion

- 2020,
VARIABLES Definicion conceptual Definicion operacional DMIMEN 510N INDICADORES
* Reglamento
Se apreca que el ambiente corporativo es el * Condiciones
centro interior y el ambiente de una Estructura » Reconocimisnto
institucion. Elemanios como: las politicas, la | Esta  warable se operacionslizara * Ambisnte
tecnologia, los reglamentos, las fases de | mediante una encuesta a la poblacion » Comunicacian
Clima existencia ::Ie los megocios, las formas de | muestral de estudio, la misma que Responsabilidad » Liderszgo
Lo liderar, asi comwo otros, estos som mwy | permitira medir el grado del ambients individual * Confiznza
Organizacional | influyertes en las personas. El ambients | corporativo existente en [ » Ayuda
corporative  puede  explicar les  distintas | Municipalidad Distrital d= Sanagoran, * Ide=s
peculisridades obedeciendo de como se | 2018 teniendo en cuents kas siguientes . s Iniciativas
sienten los emplesdos de una institucion. | dimensionas: aciructura, Innowvacion « Rato
Produciendo algunos emprendedores en los | responsabilidad individual, innowvacion, « Mofivacion
empleados como es la satisfaccion en um | servicios y productos. -
cargo, estar motivados, safisfaccion de un * Autoestima
cargo,  productivided v ausentismo. - * Alentar
Chigvenato (1980) Servicios y productos = Buen trato
* |nformacian
VARIABLES Definicion conceptual Definicion operacional DIMEN SION INDICADORES
* Trabajo en eguipo
Riesgo y toma de + Colaboracicn
. decisiones * Refroalimentacion
El desempero de la persona en & errplgq:i » Paricipacidn
i i cambizs de un individuo a ofro y de poSICIoN | Egie  yarighle  se operacionalizara » (Capacitaciones
satisfaccion en F":'Ei':i':"_"' pues esto obedecers de 85 | o onte una encuests s la poblacian * La relacian con los jefes
Laboral cirunstanciss estipulantes por ko que SES | el g misma que permiting medin Apoyo o Interds
dominado. Cada persona es calficads de | o oeohp g caticfaceidn laboral de los s Percepcidn
dE'::AdIF SU precio-gansncia pars conocer en empleados pubficos de la Municipalidad L
que maners justifica el trabsjo dessrmollado L . N » L== condiciones laborales
ara determinar las actividades; I tanto Dictrital de Sanagaran - 2016, teniendo + Desarrollo
F'I aorifici : rtapm de 1 | en cuents las siguientes dimensiones: Tolerancia al conflicto
e Is'd ; oo F"IEE'D"E "F‘:SEEd deE EI'jE' Riesgo v toma de decisiones, spoyo, = Contral
cusficanes y /as capacicares C202 | trlerancia al confiicto, remuneracion. * _Abumimients
persona y de como comprenda el papel que
desemperia [Chizvenato, 2000) * Sueldo .
REMUNEraciones * Condiciones de salaric
= Compromiso
# Las condiciones del biensstar




Anexo 03

MATRIZ DEL INSTRUMENTO
Titulo: Relacion Entre Clima Organizacional con Satisfaccion Laboral en Trabajadores de la Municipalidad Distrital De Sanagoran de la Provincia
Sanchez Carrion - 2020,

VARIABLES DIMENSION INDICADORES ITEMS M.E DE PESD ESCALAS INSTRUMENTO
ITEMS
01.- ;Las poliicas y reglamentos vigenies faciitan = cumphmienta de su
Feglamanta dezempenio?
e — 02.- ;L instiucion 52 preccupa de que las condiciones de trabajo sean seguras?
ST Aesonooimients | 03-~ £L05 procedimientos en 50 anea ayudan 3 |2 reslizacion de sus lsbares? ~ Eiet
04.- ;La distribucion fisica d=l ambiznts de trabajo, faciits |3 realizacion de mis
Amblnmbs Isbares?
N — 05.- ;Existen suficientes canales de comunicacion?
R bilidad T — 08.- ;Los jefes escuchan los planteamientos que hacen los empleados®
individual —— ; 4 25%
— 07.- ;Cuants confianza y spoyo recibe usted de sus perentas?
Avuda 03.- Bl perente frata de aywudarles en sus problemas? (3} Siempre
v (2) Casi siempre | Cuestionario
_— 4.~ ; Se prormueve |a generacion de ideas creativas o Nnovadaras? (1) Hunca
e 110.- ; Miss companeros de trabago toman miciatvas para la solucion de problemas?
Innovacion — 11.- ;Las actividades en |as que == frabaja permiten aprender y desamollarse? 4 25%
12.- ;Los jefes contribuyen a crear condiciones adecuadas para =l progreso de
Mctivzoitn mi insfitucion?
13.- ;Los productos wWo senicios de |3 organizacion, son mative de orgullo del
Autosstima personsl?
e P 14.- ;5= estirulz a los trabajadaores de la municipalidad para rendir 3l maxdmo? .
Producto ; : == =
= —— 15.- ;5= frata bien a los pobladores gue vienen por los senacios?
A 18.- ;Se ds buena informacion al uswsno gue viens atenders= 3 |z municipaidad?




VARIABLES

DIMEMSION

M.2 DE

INDICADORES ITEMS ITEMS PESD ESCALAS INSTRUMENTO
Trabajo &n 01.- ;Los trabajadores cooperan entre =i para un mejor trabaje?
aquipo
Combaranion 02.- ; Existe colsboracion entre el personal de las diversas oficinas?
A o T3~ ;Fedbe retoaimeniacion o 3= us [efes aoerca 0el Fabae? 4 2%
iSiONEs N - i imentacion ciara por parte de sus jefes acena ot
EAT . 04.- ; Los empleados que trabsjan en mi area s= ayudan los unos a los ofros?
Capastinstones 05.- ; Los jefes promueven [ss capscitaciones que se necesitan para el personal?
L= relagson oon | 0.~ fLos jefes expresan reconocamientas por kos logros slcanzados?
Ios s
Apoyo . 07 .- ;B jefe se intzreza por el exito de sus empleados? E Sl
— : - — =
R {048~ ;Las tareas que realizo 2= pencbido como algo sin imporancis?
= 3 3) Siempre
049.- ;Cada empleado asegura sus niveles de logros de trabaje? ( o . -
m:::::::m “ e = (2) Casi siempre | Cuestionario
= s (1) Munca
R 10~ ;La institucion promuevs = desarmollo de bos empleados?
Tolerancia al 11.- ;Wi institucicn de trabajo me ofrece las oporunidades de hacer lo mejor que 4 ZELh
conflicto Control se hacer?
— - - x —
e 12.- i Existzs incomodidades para un busn desempens de I35 labares dianss?
13.- ;Esta Ud. Conforme con el monto asignada?
Buelda
14- ;La remunsracion es atractiva en comparacion con la de otras
']“"::::;:“ 2 | grganizaciones?
Remuneraciones & 25%
Compramise 15.- ; Las remuneracionss estan de acuerdo al desempena y los logros?
Lot gondiolonss | 18- 2 Mi trabajo me parmite cubrir mis expectativas economicas?
del Dlanestar
100%

I




Anexo 04
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién, 2019"

OBJETIVO: Determinar la Influencia del Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia
Sanchez Carrién, 2019

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia de Sanchez Carrion, 2019

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. LU ABERTO AGuUiCeE BA2AA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DocTore EN LERECHKD Y C/BAMCHARS £FOL/I7ecAs
VALORACION:

Muy Alto _| Alto Medio Bajo Muy bajo




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién, 2019”

OBJETIVO: Determinar la Influencia del Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran,
Provincia Sanchez Carrién, 2019

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagorén, Provincia de Sanchez Carrién, 2019

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CALG GASTARADUY = CARCLA CLALVIA
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DocmorA  EnN EDULA GoN
VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

QIOL

== s
FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién, 2019”

OBJETIVO: Determinar la Influencia del Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia
Sanchez Carrién, 2019

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia de Sanchez Carrién, 2019
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: M M&L/ % fa” OM
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: @oc@/ din ié/ Ceex w/om Ay o éa&cw

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién, 2019"

OBJETIVO: Determinar la Influencia del Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia
Sanchez Carrion, 2019

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia de Sanchez Carrién, 2019

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Z’ c95 A IQV‘B ACA  O<scal ZAFA EL
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ﬂO CTpR EN GESIing @ {/E/,/A y Cal£h #a8, [ iond,

VALORACION: il

~ Muy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo

Fl EL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia Sanchez Carrién, 2019"

OBJETIVO: Determinar la Influencia del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral De Los Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran, Provincia
Sanchez Carrion, 2019

DIRIGIDO A: Trabajadores de |2 Municipalidad Distrital de Sanagoran, Provincia de Sanchez Carrion, 2019

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Pzgrza fope2 A'Lgﬁﬁj _}\J 1colas
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Deciol N cTSAOY PoglicA o GonTenNkbi pAD.

VALORACION:

uy Alto Alto Medio Bajo Muy bajo




Anexo 05

MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE SANAGORAN

SANCHEZ CARRION — LA LIBERTAD
Creacién Politica 03 de Noviembre de 1900

“Ano de la universalizacion de la salud”

CONSTANCIA

El Sr. Fernando Teéfilo:Castillo Tamayo, Gerente Municipal de laiMunicipalidad Distrital de
Sanagoran: 4

Hace constar:

Que el Sr. Marcos Antomo Ruiz Vergara, identificado con DNI N° 42901851, estudiante de la
Universidad Privada Ces : autoriza que realice su encuesta al personal de la municipalidad
distrital de Sanagorén,

Se extiende la presente constancia
conveniente.

Sanagoran 01 de enero del 2020

Atte.,

Calle Los Angeles S/N Plaza de Armas — Sanagordn — Sinchez Carrion — La Libertad
Web: munisanagoran.gob.pe Email: munisanagoran@hotmail.com Facebook: muni sanagoran

SANAGORAN: La calzada, Caracmaca, Hualangopampa, El Huayro, Pampa de Arena, Chugurbamba, Huayobamba, Llur y Malcachugo
CHUYUGUAL: Pena Colorada, La Unién, Cushuro, Pampa Verde, Corral Grande, Los Loros, Las Totoras, Cruz de Challuate, San Miguel
VENTANAS: El Marco, Huarana, Challuate, Nuevo Progreso, Yerba Buena, Casana, 24 de Junio y Nuevo Casgabamba
HUALASGOSDAY: Quaranarnamna Anaoasmaraouilla Pumamullo Vileas Salachar v Caimaca



Anexo 06

ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL A LOS TRABAJADORES DE

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

El siguiente cuestionario CLIMA ORGANIZACIONAL

Se solicita a los participantes sean objetivos, honestos y sinceros con sus respuestas. Se agradece de
forma anticipada por su colaboracion, los resultados que se obtengan en esta investigacién cientifica

permitiran mejorar el clima organizacional en la satisfaccién laboral.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario incluye tres alternativas de respuestas. Preste atencion a cada una estos items, asi
como las opciones de repuesta que le siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una
equis (X) en la letra que considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuantas veces ocurren

estas situaciones en su institucion.

e Sino ocurre, marca la alternativa NUNCA (1)
e Siocurre muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE (2)
e Siocurre continuamente, marca la alternativa SIEMPRE (3)

CASI
ORD. DIMENSIONES | EEMpRE | SEECRS
(2)
ESTRUCTURA
01 ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su
desempefo?
02 ¢La institucion se preocupa de que las condiciones de trabajo sean seguras?
03 ¢Los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus labores?
04 ¢La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis
labores?

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL

05 ¢ Existen suficientes canales de comunicacion?

06 ¢Los jefes escuchan los planteamientos que hacen los empleados?

07 ¢Cuanta confianza y apoyo recibe usted de sus gerentes?

08 ¢ El gerente trata de ayudarles en sus problemas?

INNOVACION
09 ¢ Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras?
10 ¢ Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas?
11 ¢Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse?
12 ¢Los jefes contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi
institucion?
SERVICIOS Y PRODUCTOS
13 ¢Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
personal?
14 ¢ Se estimula a los trabajadores de la municipalidad para rendir al maximo?
15 ¢ Se trata bien a los pobladores que vienen por los servicios?

16 ¢ Se da buena informacion al usuario que viene atenderse a la municipalidad?




ENCUESTA DEL SATISFACCION LABORAL A LOS TRABAJADORES DE

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
El siguiente cuestionario SATISFACCION LABORAL

Se solicita a los participantes sean objetivos, honestos y sinceros con sus respuestas. Se agradece de
forma anticipada por su colaboracion, los resultados que se obtengan en esta investigacion cientifica
permitiran mejorar el clima organizacional en la satisfaccién laboral.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario incluye tres alternativas de respuestas. Preste atencion a cada una estos items, asi
como las opciones de repuesta que le siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una
equis (X) en la letra que considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuantas veces ocurren
estas situaciones en su institucion.

e Sino ocurre, marca la alternativa NUNCA (1)
e Siocurre muchas veces, marca la alternativa CASI SIEMPRE (2)
e Siocurre continuamente, marca la alternativa SIEMPRE (3)

CASI
ORD. DIMENSIONES NU(:‘)CA SIEMPRE SlEl(\gl)’RE
(2)

RIESGO Y TOMA DE DECISIONES

01 ¢Los trabajadores cooperan entre si para un mejor trabajo?

02 ¢ Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas?

03 ¢ Recibe retroalimentacion clara por parte de sus jefes acerca del trabajo?

04 ¢.Los empleados que trabajan en mi area se ayudan los unos a los otros?
APOYO

05 ¢Los jefes promueven las capacitaciones que se necesitan para el personal?

06 ¢Los jefes expresan reconocimientos por los logros alcanzados?

07 ¢El jefe se interesa por el éxito de sus empleados?

08 ¢Las tareas que realizo es percibido como algo sin importancia?

TOLERANCIA AL CONFLICTO

09 ¢Cada empleado asegura sus niveles de logros de trabajo?

10 ¢La institucion promueve el desarrollo de los empleados?

11 ¢Mi institucion de trabajo me ofrece las oportunidades de hacer lo mejor que se
hacer?

12 ¢ Existes incomodidades para un buen desempefio de las labores diarias?

REMUNERACIONES

13 ¢ Esta Ud. Conforme con el monto asignado?
14 ¢La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones?
15 ¢ Las remuneraciones estan de acuerdo al desempeno y los logros?

16 ¢Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econoémicas?




Anexo 07: Matriz de base de datos para la Descripcion del comportamiento de las VI 'y VD con sus dimensiones

VARIABLE INDEPENDIENTE - NIVEL

VARIABLE DEPENDIENTE - NIVEL

M D1 NIVD1 D2 NIVD2 D3 NIVD3 D4 NIVD4 VI | NIVVI D1 NIVD1 D2 NIVD2 D3 NIVD3 D4 NIVD4 | VD NIVVD
1 8 (O] 7 (O] 9 S 10 S 34 S 7 Cs 7 Cs 8 CS 6 CS 28 Cs
2 9 S 7 CS 8 CS 8 Cs 32 CS 8 Cs 6 Cs 7 CS 5 CS 26 CS
3 11 S 5 CS 9 S 7 Cs 32 CS 7 Cs 6 Cs 8 CS 6 CS 27 CS
4 9 S 5 CS 7 CS 9 S 30 CS 7 CS 6 CS 6 CS 4 N 23 CS
5 10 S 8 CS 10 S 8 Cs 36 S 7 CSs 8 CSs 8 CS 6 CS 29 CS
6 9 S 7 CS 9 9 S 34 7 CS 7 CS 8 CS 5 CS 27 CS
7 11 S 7 CSs 8 CS 6 Cs 32 CS 7 Cs 8 Cs 7 CS 8 CS 30 CS
8 7 CSs 5 CSs 8 CS 9 S 29 CS 7 Cs 7 Cs 5 CS 6 CS 25 CS
9 9 S 4 N 8 CS 6 CS 27 CS 7 CS 6 CS 6 CS 6 CS 25 CS
10 | 11 8 CS 9 8 CS 36 7 CS 8 CS 7 CS 6 CS 28 CS
11 | 10 S 8 CSs 9 7 Cs 34 6 Cs 6 Cs 8 CS 10 S 30 CS
12 8 CSs 5 CSs 7 CS 6 Cs 26 CS 7 Cs 7 Cs 4 N 5 CS 23 Cs
13 | 8 CSs 5 CSs 9 8 Cs 30 CS 5 Cs 6 Cs 8 CS 7 CS 26 Cs
14 | 9 S 6 CS 9 7 CS 31 CS 7 CS 6 CS 8 CS 6 CS 27 CS
15 | 10 S 5 CS 9 S 7 CS 31 CS 7 CS 6 Cs 6 CS 6 CS 25 CS
16 | 8 CSs 7 CSs 7 CS 6 Cs 28 CS 7 Cs 5 Cs 6 CS 6 CS 24 Cs
17 9 S 9 S 8 CS 9 S 35 S 7 Cs 6 Cs 8 CS 6 CS 27 Cs
18 | 8 CSs 7 CSs 7 CS 6 Cs 28 CS 6 Cs 6 Cs 6 CS 5 CS 23 Cs
19 | 9 S 6 CS 9 S 6 Cs 30 CS 8 Cs 6 Cs 5 CS 5 CS 24 CS
20 | 10 8 CS 9 S 7 CS 34 7 CS 7 CS 7 CS 7 CS 28 CS
21 | 11 8 Cs 10 S 8 Cs 37 9 S 9 S 9 4 N 31 Cs
22 | 10 S 7 Cs 10 S 6 Cs 88 6 Cs 7 Cs 9 6 CS 28 Cs
23 7 Cs 5 Cs 7 CSs 6 Cs 25 CS 6 Cs 5 Cs 8 CS 4 N 23 Cs
24 | 8 CS 4 N 6 CS 5 CS 23 CS 5 CS 6 CS 7 CS 4 N 22 CS
25 | 8 CS 8 CS 8 CS 8 CS 32 CS 7 CS 7 CS 6 CS 6 CS 26 CS
26 | 8 Cs 5 Cs 8 CSs 6 Cs 27 CS 9 S 8 Cs 8 CS 5 CS 30 Cs
27 7 (O] 6 Cs 6 CS 7 Cs 26 CS 7 Cs 9 S 8 CS 4 N 28 Cs
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FUENTE: Propia
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