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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de una Municipalidad Distrital,
Region Apurimac, 2022, a través de una investigacion de tipo basica y un enfoque
cuantitativo, de disefio correlacional y no experimental transeccional con una
muestra de 35 servidores publicos. La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y el instrumento fue un cuestionario debidamente validado por juicio de
expertos y probado su confiabilidad. Se identificé que el 54% de los trabajadores
percibe el clima organizacion como regular y 40% de ellos se siente debidamente
satisfecho. En cuanto a los resultados de correlacion, se concluydé que existe
correlacion entre la variable CO y la SL, demostrandose con el coeficiente de Rho
de Spearman cuyo indice fue de 0.802. De la misma manera la dimension Identidad
organizacional se relaciona con la SL, con un coeficiente de Rho de Spearman
(0.674), la dimension relaciones interpersonales se relaciona con la SL, con un
coeficiente de Rho de Spearman (0.709) y la dimensién ambiente laboral se
relaciona con la SL, con un coeficiente de Rho de Spearman (0.731). Todas con

una significancia (p — valor = 0.00) menor a 0.05.

Palabras clave: Clima, organizacion, satisfaccion, laboral, municipalidad.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the staff of a District
Municipality, Apurimac Region, 2022, through a basic type of research and a
guantitative approach, with a correlational and non-experimental transactional
design with a sample of 35 public servants. The data collection technique was
the survey and the instrument was a questionnaire duly validated by expert
judgment and tested for reliability. It was identified that 54% of the workers
perceive the organizational climate as regular and 40% of them feel duly
satisfied. Regarding the correlation results, it was concluded that there is a
correlation between the Organizational Climate variable and job satisfaction,
demonstrating it with Spearman’s Rho coefficient, whose index was 0.802. In
the same way, the Organizational Identity dimension is related to job
satisfaction, with a Spearman’'s Rho coefficient (0.674), the interpersonal
relations dimension is related to job satisfaction, with a Spearman's Rho
coefficient (0.709) and the dimension work environment is related to job
satisfaction, with a Spearman’s Rho coefficient (0.731). All with a significance
(p — value = 0.00) less than 0.05.

Keywords: Climate, organization, satisfaction, labor, municipality.
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l. INTRODUCCION
El clima dentro de una organizacién es un tema que debe tener en cuenta
por los graves problemas que se generan en las organizaciones si los lideres o
gerentes de estas no son creativos o0 estratégicos en la creacién de un ambiente
agradable y amigable para sus trabajadores. Para Coll (2020) el CO es el ambiente
donde opera la empresa u organizacion, esto depende de los directivos, asi como
la calidad de este ambiente, la cual es bueno o malo para los trabajadores que

interactdan en ella.

A nivel Europa, segun estudios de Observatorio de Recursos Humanos
(ORH, 2019) Dinamarca cuenta con 82% de empleados contentos con su ambiente
de trabajo, por lo cual es reconocida como uno de los paises con colaboradores
mas satisfechos y felices, Noruega cuenta con el 80%, Austria con el 76%, Paises
Bajos y Luxemburgo con 75% esto a causa de que mantienen un entorno laboral
agradable para sus colaboradores. En Latinoamérica segun un andlisis de revision
literaria realizado por Lopez et al. (2021) indican que en un contexto de gestion
publica, en su mayoria (70%) de los colaboradores tienen la percepcion que el
ambiente laboral es malisimo. En Peru, segun el analisis realizado por el portal de
empleo Aptitus, el 80% de los trabajadores de las empresas cree que el CO es
fundamental en su rendimiento. También aseguran, que casi 9 de cada 10 desistiria
a su trabajo si el clima fuera negativo. Por tal motivo el clima que se genera dentro
de la organizacion es un tema que se tiene que tener en cuenta en la gestion publica

0 privada para no caer en problemas (ESAN, 2019).

Como consecuencia de la experiencia propia en la gestion del personal de
diversas empresas, se observa que un inadecuado ambiente organizacional
repercute negativamente en el agrado laboral de los colaboradores, es por ello que
las organizaciones del sector privada en la actualidad buscan generar ambientes
agradables para satisfacer y motivar a sus colaboradores con el propésito de mayor

productividad.

La gestion del CO es poco considerada en la administracion publica, segun
Armenteros et al. (2019) en estas, con referencia a lo indicado no cuentan con una

buena percepcion de parte de sus trabajadores. Esto nos genera el interés de



desarrollar o profundizar este tipo de temas relevantes para una buena gestion

municipal.

A modo de justificacion, para detectar si el CO en una institucion publica es
favorable y si existe algun vinculo con la satisfaccion laboral (SL) de sus miembros
es importante medirla con indicadores; por esta razon, se hace necesario
determinar la relacion de estas dos variables para desarrollar estrategias que

garanticen el buen funcionamiento de las organizaciones publicas.

Desde el punto de vista tedrico se justifica la investigacion porque a partir de
la comprobacion de la existencia de relacion entre estas dos variables, en futuros
estudios se confirma su validez en otras organizaciones municipales del pais,
fomentando asi el reconocimiento y la importancia que el CO tienen en el ambito

de trabajo.

Desde el punto de vista metodoldgico se justifica la investigacion, porque se
utiliza la encuesta como técnica de recoleccion de la informacion y como
instrumento de medicidn el cuestionario estructurado, la cual podra ser utilizada en

futuras investigaciones.

Desde el punto de vista practico se justifica la investigacion porque con la
informacion obtenida los gerentes de los municipios dispondran de mayores
conocimientos sobre la realidad interna, esto permitira elaborar y ejecutar planes y
estrategias para prevenir o mejorar el CO de su institucion. Esto se manifestara en
el hecho que una mejora en el rendimiento individual o grupal de los miembros

producird un impacto en los resultados organizacionales.

Por lo expuesto, se consideré importante formular el siguiente problema
principal de estudio; ¢ Cual es la relacién entre el CO y la SL del personal de una
Municipalidad Distrital (MD)?; De la misma manera los especificos ¢ Cual es el nivel
relacion del CO, SL y sus dimensiones de los personales de una MD?, ¢ Cual es la
relacion entre la identidad organizacional y la SL del personal de una MD?, ¢ Cual
es la relacion entre las relaciones interpersonales y la SL del personal de una MD?

y ¢, Cual es la relacion entre el ambiente laboral y la SL del personal de una MD?

La presente investigacion es de suma importancia porque los resultados

obtenidos fueron de gran aporte para la gestion publica, tanto para su prevencion y



las estrategias de direccion considerando el CO y ver como se relacionan con la SL

dentro del municipio.

Por lo cual, se plante6 los siguientes objetivos de estudio: como objetivo
principal; Determinar la relacion entre el CO y la SL del personal de una MD.
Objetivos especificos; Describir el nivel del CO, SL y sus dimensiones del personal
de una MD, Determinar la relacion entre la identidad organizacional y la SL de
trabajo del personal de una MD. Determinar la relacion entre las relaciones
interpersonales y la SL del personal de una MD y Determinar la relacion entre el

ambiente laboral y la SL del personal de una MD.

De la misma manera se plantearon las siguientes hipoétesis: Hipotesis
general; Existe relacion significativa entre el CO y la SL del personal de una MD
Hipotesis especificas; Existe relacion significativa entre la identidad organizacional
y la SL del personal de una MD, Existe relacién significativa entre las relaciones
interpersonales y la SL y estimulos del personal de una MD y Existe relacion

significativa entre el ambiente laboral y la SL y estimulos del personal de una MD.



ll.  MARCO TEORICO

Esta investigacion presenta los siguientes antecedentes, a nivel
internacional se considera la investigacion de Garcia et al. (2017), desarrollado
para evaluar las variables que ayudan a la sensacion de satisfaccion de los
empleados y al CO en el trabajo. El estudio se realiz6 con 255 participantes de tres
organizaciones en México, y descubrio que cuando la percepcion de los empleados
del clima organizativo de la empresa es mas positiva, estan mas satisfechos con su

trabajo.

Maleka etal. (2017) examinaron la asociacion entre el apoyo de los
supervisores y la SL de los empleados municipales. Con 227 directivos de nivel
medio y superior que asistieron a la conferencia. Se utilizaron modelos de
ecuaciones estructurales y analisis de factores confirmadores para examinar los
datos. Segun sus conclusiones, solo existia un débil vinculo entre la satisfaccion en
el trabajo y el apoyo de los superiores. También se encontr6 que el apoyo
emocional de los supervisores tiene un impacto significativo en la satisfacciéon en el

trabajo.

Wiratama et al. (2021) tuvieron el proposito de examinar como los policias
perciben el ambiente organizacional y la SL en diferentes organizaciones. La
poblacién estuvo conformada por los agentes policiales de la Agencia de
Inteligencia del Estado y la Agencia de Inteligencia de Seguridad de la Policia
Nacional. El estudio fue comparativo relacional descriptivos, de tipo cuantitativo, se
us6 como instrumento el cuestionario. Hallandose que existe diferencias

significativas de percepcion sobre las variables entre las diferentes organizaciones.

Suwarni et al. (2021) de la misma manera en su investigacion tuvieron el
propdsito de determinar y examinar el efecto del CO en la satisfaccion de los
colaboradores en la Secretaria del DPRD de la ciudad de Denpasar. La poblacion
total o muestra en este estudio fueron todos los funcionarios publicos. La técnica
analitica utilizada en esta investigacion es el analisis descriptivo y el analisis
inferencial utilizando Structural Equation Modeling (SEM) con un enfoque basado
en varianza o basado en componentes con Partial Least Square (PLS). Los

resultados mostraron que las variables en estudio son dependientes.



Shanmugam (2019) en su investigacion analizé el impacto del CO vy el
compromiso de los empleados en la SL de los empleados de la industria hotelera.
Se aplico el SEM para identificar la importancia del clima y sus efectos en el nivel
de compromiso, y evaluar la SL y la retencién de empleados. Explora como el
compromiso de los empleados y el clima de la organizacion ayudan a obtener SL y

a predecir la rotacion de empleados.

En el &mbito nacional se cita la investigacion de Diaz (2021) la cual tuvo
como objetivo encontrar la asociacion de la variable “clima laboral” y “satisfaccion
laboral’. Fue de tipo basica, descriptiva no experimental, donde participaron 42
colaboradores del municipio. Como técnica e instrumento se utilizaron la encuesta
y el cuestionario. Teniendo como resultado la existencia de una asociacion alta

entre las dos variables en estudio.

Benavente (2019), su objetivo fue si los empleados de esa municipalidad
estan satisfechos con sus trabajos, mediante la realizacién de un estudio de tipo
cuantitativo, descriptivo y relacional sobre el CO. El cuestionario se utiliz6 como
instrumento en forma de encuesta. Los resultados indican la existencia de una

correlacion positiva muy débil entre las variables estudiadas.

Benites (2022), realizaron un estudio para ver si habia alguna correlacién
entre la satisfaccién de los empleados y el clima de la organizacion. Este fue un
estudio cuantitativo y descriptivo con un disefio no experimental. Un total de
cincuenta miembros de la plantilla de Cutervo participaron en el estudio. Los datos
se recogieron mediante un cuestionario de Likert. Los empleados de la
municipalidad tienen una mala opinién de la cultura y la satisfaccion en el trabajo
de la empresa, segun los resultados. Se encontré que las variables del estudio

tienen relacion significativa.

Obregon (2020) tuvo como finalidad identificar la relacion del CO y la SL de
los trabajadores de una Municipalidad de Lima mediante un estudio cuantitativo,
descriptivo, correlacional y no experimental — transversal, 159 personas
participaron en el estudio. Se concluyé que la SL y la dimension de la Identidad
Organizacional se encuentran relacionados, concluyeron los investigadores. La

dimensién de la relacidn interpersonal también esta vinculada a la variable SL.



La identidad organizacional, se considera en general, de como los miembros
perciben, sienten y piensan hacer de su organizacion. Asi mismo se considera una
vision colectiva y compartida de las caracteristicas y valores Unicos de la
organizacion; ademas se considera como propiedad de los grupos sociales no de
los individuos, es decir son creencias de los miembros sobre los atributos Unicos,

centrales y duraderos de la organizacion.

Zecenarro (2018) para comprender mejor el CO y la satisfaccion en el trabajo
de los funcionarios publicos, realiz6 un estudio correlacional no experimental,
donde se seleccionaron 25 funcionarios publicos mediante muestreo aleatorio y se
les dio dos cuestionarios preestablecidos. Para llegar a una conclusién sobre la

relacion entre las variables investigadas.

Pérez (2021) realizé una investigacion sobre la relacion entre el clima
organizativo y la SL en esa municipalidad. El estudio fue correlacional y no
experimental. La encuesta se administr6 a un total de 102 trabajadores.

Reportandose que hay una fuerte asociacion entre las variables en estudio.

En el &mbito local se cita la investigacion de Carbajal (2019) realizdé un
estudio en el distrito de Cotabambas, Apurimac, la Institucién Educativa Parroquial
Santa Rita para determinar la asociacion entre el clima de trabajo y la satisfaccion
en el trabajo. En el estudio se utilizé una investigacion correlacional descriptiva no
experimental. Se encontr6 que existe una asociacion significativa entre las variables

en estudio en la institucion.

Barrera etal. (2021) encuestaron a 119 empleados de un hospital de
Shilcayo, México para examinar la relacion entre el CO y la satisfaccién en su
trabajo. Utilizd una investigacion descriptiva y no experimental basica, de disefio
descriptivo correlacional. Hay dos cuestionarios utilizados para recoger datos: uno

para cada variable. Encontraron una relacion positiva moderada entre las variables.

En cuanto a la teoria de la variable 1; CO, segun la escuela Gestalt, la forma
en que una persona ve e interpreta el mundo que le rodea influye en sus acciones.
La escuela funcionalista, por otro lado, sostiene que el comportamiento y el

pensamiento de un individuo estan influenciados por sus diferencias y el entorno



en el que viven porque cada uno participa e interactia con su entorno para

determinar el clima (Brunet, 1987).

En sintesis, viene a ser el entorno creado por las diversas caracteristicas de
la organizacion, en el que los empleados se desarrollan e influyen en su
comportamiento, asi como lo afirma Sherman et al. (2018) que las percepciones y
el comportamiento de los empleados se ven fuertemente influenciados por su

entorno laboral.

Conceptualmente, Schneider y Barbera (2014) afirman que es la opinién
colectiva de los empleados sobre las politicas, procedimientos, rutinas y
recompensas de la empresa. Para Allgaier (2020) es la percepcion de las personas
de su entorno de trabajo. Por su parte Litwin y Stringer (1968), afirman que es una
caracteristica inherente a lo interno donde convive el personal y que afecta a su

conducta. Esto puede describirse cuantitativamente.

Siguiendo con la definicion, Likert (1986) considera los aspectos invisibles
de una corporacion como la identidad que tiene y que es vivida por el personal
para formar parte de esta. En consecuencia, existe un creciente interés por
examinar como las personas perciben su entorno laboral y como afecta a su

crecimiento personal.

En lo que respecta a la variable 1, Litwin y Stringer (1968) describieron sus

dimensiones, las cuales son; identidad organizacional y relaciones interpersonales.
Dimension 1: Identidad organizacional

Para comprender esta dimension es necesario definir la palabra identidad.
Para Jenkins (2004) es el conocimiento propio y de las de los demas, es un

producto de negociaciones y compromisos, y esta constantemente en cambios.

En términos empresariales Abratt y Kleyn (2012) definen como la distincion
organizacional que se observa en su conjunto de caracteristicas y sus
comportamientos. Por otro parte, Hatch y Schultz (1997), mencionan que es el
concepto de que los empleados consideran todo lo que perciben, piensan y sienten

sobre la organizacién como parte de la misma.



Este concepto pertenece a dos conceptos: pertenencia y compromiso, el
primero se refiere al sentido de identificacion de una persona a un grupo u
organizacion, en la que se siente muy importante y valioso debido. Cuando se trata
del tiempo que los empleados dedican, el compromiso se refiere a la cantidad de
tiempo que dedican a la organizaciéon (Anant, 1966 citado por Davila y Jiménez,
2014). Los empleados que no reflejan estos términos no se identificaran con el lugar

en el que viven, lo que tendré un efecto negativo en la organizacion (Vallejos, 2017).
Dimension 2: Relaciones interpersonales

Es la forma o modo en que se tratan y conectan dos 0 mas personas
(Bisquerra, 2003).

Se menciona los tipos méas importantes de relaciones interpersonales: a)
Personal y Social, es cuando dos personas interactian privadamente en un entorno
personal para tratar pensamientos y emociones y eso ocurre de la misma manera
en el entorno social, pero con mas participantes, b) Amorosa, es una relaciéon
romantica o platonica, la pasion, la dedicacion y el afecto compartidos por ambas
partes demuestran la fuerza del vinculo y c) Laboral, se centra en el entorno

profesional y de trabajo (Héctor, 2017).

Las relaciones interpersonales se fundamentan en la comunicacién y en el
intercambio de sentimientos y emociones sobre el ambiente en el que subsisten
(Cruz, 2003 citado por Contreras et al., 2012). Para decirlo de otra manera, la
comunicacioén es la capacidad de transmitir un mensaje a través de gestos y signos.
Este mensaje es fundamental para comprender cémo se sienten los empleados con

la empresa (Chiavenato, 2011).

En sintesis, se afirma que, si una organizacion tiene buenas relaciones

interpersonales, tendra un efecto bueno en el ambiente general de la organizacion.
Dimension 3: Ambiente laboral

Tiene que ver con la forma en que los empleados ven los factores que
influyen en su experiencia laboral. Los factores intangibles o tangibles pueden
desempefiar un papel (Vargas, 2021). Son las circunstancias en las que un

trabajador realiza sus deberes. El entorno laboral de un empleado puede consistir



en condiciones fisicas, como una oficina célida, o equipos, como un ordenador
portétil. Cuando se trata de factores como los procesos o procedimientos de trabajo,
también pueden estar relacionados con esto (Money-Zine, 2022). Para
Abrahamsson y Johansson (2013) engloba no sélo al trabajador y a su entorno
inmediato, sino también la tecnologia de produccion, la organizacion del trabajo y
la formacidn de los empleados en su conjunto. Por su parte Kramer y Schmalenberg
(2008) mencionan que la calidad de los entornos de trabajo del personal y la
satisfaccion en el trabajo estan directa y positivamente relacionadas con la atencién

a los clientes.

La mentalidad del trabajador, son vulnerables a problemas personales que
afectan en el desarrollo de los individuos dentro de sus areas funcionales,

generando impacto interpersonal con los comparieros.

En cuanto a la teoria de la variable 2; satisfaccion laboral, segun Flérez
(1992), el estado del trabajo, el sueldo, los adelantos, el compafierismo y las formas
de control son todos factores que contribuyen a la satisfaccion de los empleados.
Por lo tanto, el concepto de los empleados de la organizacion se refleja en su lealtad
y productividad, que es un resultado directo de este concepto, tal como lo percibe
Brunet (2014), que las calificaciones del entorno laboral proporcionado por la

organizacion son clave para medir la satisfaccion en el trabajo.

Por su parte Landy (2005), expresa que la satisfaccion en el trabajo es la
actitud de un empleado hacia el valor que pone en su trabajo. De la misma manera
para Baeza (2016), es la posicion adoptada por los empleados mientras estan en

sus trabajos.

En consecuencia, se puede decir que la satisfaccion en el trabajo se produce
cuando los empleados sienten que han cumplido todas sus aspiraciones y tienen el
deseo de desarrollarse en lo profesional. Esta se refiere simplemente a la expresion
gue los miembros del personal muestran cuando estan satisfechos con su entorno
de trabajo. Se ha encontrado en la literatura, que la investigacién sobre el clima
organizacional demuestra un interés en estudiar este complejo fenémeno a lo largo
del tiempo en tres niveles de evaluacion, desde el andlisis y hasta las

caracteristicas organizacionales. El individuo construye un mapa mental de como



funciona la organizacion, que le ayuda a deducir su comportamiento optimo en una
situacion dada; hasta, finalmente, la sintesis y la percepcion, que es producto de la

interaccion entre la persona y el contexto organizacional.

Las dimensiones propuestas para esta variable son: Alvarez (1995),

condiciones de trabajo y asignacion salarial y estimulos.
Dimension 1: Condiciones de trabajo

Los factores medioambientales como la limpieza, la iluminacion y la
ventilacion se consideran parte de las condiciones de trabajo internas de la
organizacion, que pueden dividirse en dos categorias: internas y externas. Ambos
factores tienen como objetivo garantizar el bienestar de los empleados de la
organizacion. Ademas, estos son importantes porgue ayudan evitar los costes
médicos o de seguros y crear una fuerza de trabajo segura, satisfecha y motivada
para cumplir con sus obligaciones; es decir, la organizacion tendra una fuerza de
trabajo segura, satisfecha y motivada para cumplir con sus obligaciones. (Pérez y
Merino, 2014).

Las condiciones de trabajo, se componen de los factores sociotécnicos y
organizacionales del proceso laboral por la instituciéon, asi como los factores de
riesgo del medio ambiente de trabajo. Por lo tanto existe una fuerte relacion entre
el proceso de trabajo y la salud, por lo que las actividades preventivas son
fundamentales para aislar a los trabajadores de los riesgos y evitar que estos

impacten en la ventaja competitiva de los sistemas administrativos institucionales.
Dimensién 2: Asignacién econémica

Es la recompensa monetaria que se recibe por el trabajo que realiza a diario,
y que le ayuda a cubrir sus gastos basicos de vida. Cuanto mas dinero tenga el
personal, mas libertad tendran para gastarlo en si mismos y en sus familias, pero
si los ingresos son bajos, sélo podran garantizar su propia supervivencia (Etecé,
2022).

El salario esta compuesta por: a) Salario base, se refiere a una suma regular
y predeterminada de dinero, b) Complementos salariales, son incentivo que se le

da al personal por tiempo de servicio, ¢) Horas extraordinarias: pago por horas fuera
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de horario establecido, d) Pagos extraordinarios: un pago realizado dos veces al
afo, en julio para las fiestas nacionales y en diciembre para el Navidad, a los
empleados registrados, que suma 14 pagos al afio, e) Salarios en especies: son
tickets para una vacaciones, codigos de descuento, codigos de comida y vales de
comida (Raffino, 2019).

Dimensién 3: Estimulos salariales

Estos son reacciones o respuestas provocadas por factores del entorno
circundante. Los cinco sentidos (oido, visién, olor, sabor y contacto) contribuyen a

nuestra comprension de estos conceptos (Pérez y Gardey, 2008).

Estos pueden dividirse en: a) Estimulos externos: las personas y los objetos
son ejemplos, b) Estimulos internos: lo que proviene de nuestros cuerpos y se
comunica con nuestras mentes, asi como lo que hacemos, c) Estimulo
incondicionado: origina en y forma parte del ser humano, d) Estimulo condicionado:
es el resultado de los conocimientos acumulados, que dejan una impresion de
ensefianza, e) Estimulo quimico: como responde el cuerpo cuando se expone a un
compuesto quimico, f) Estimulo sensorial: el cerebro procesa la informacion
recibida de los sentidos, la clasifica, la interpreta y la responde y g) Estimulo

motivacional: darte un enfoque positivo y un fuerte deseo de superar y tener éxito.

En el contexto de la motivacién, estos términos estan relacionados con la
palabra, en consecuencia, se describe como un impulso positivo que proporciona
un impulso de energia. Debido a esto, la motivacion se utiliza en toda la empresa
para fomentar un entorno en el que los empleados puedan crecer profesionalmente
al tiempo que mejoran su sentido de propésito en el trabajo (Bolafios y Franco,
2017).

De la misma manera, Deci y Ryan (2013) desarrollaron dos tipos de
motivacion: (1) intrinseca y (2) extrinseca. La primera, se basa en el bienestar y la
creatividad del individuo; la segunda, en la formacién y el desarrollo de los

empleados de la organizacion.

En sintesis, para fomentar un entorno laboral positivo, un empresario o lider
debe equilibrar la importancia de la compensacién con la importancia de fomentar

un entorno laboral colaborativo. Un buen programa de estimulos laborales esta
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directamente relacionado con la felicidad de los empleados de una institucion que
a su vez asta directamente relacionada a la mayor productividad. Por lo tanto,
cuanto mas felices son los empleados, mas motivados y productivos son. Los
incentivos financieros por trabajo, brindados por el empleador con la finalidad de
lograr los objetivos especificos de la institucion; el mismo que aumenta el

compromiso, productividad y satisfaccion laboral.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacién utiliz6 un método hipotético deductivo, que hace hincapié
en la secuencia, la coherencia y la formalidad a la hora de diagnosticar las variables
a estudiar. Este método nos ayudod a generar preguntas y respuestas supuestas
conocida como hipétesis, que es muy importante en un estudio. Para ello se uso
instrumentos adecuados para la adquisicion de datos; también se utilizaron para la
demostracion de la hipotesis planteada. En la investigacion, se propuso una
estructura eminentemente deductiva y esta orientada desde las teorias a los
indicadores en su desarrollo. Por lo tanto, en el presente estudio se propuso una
hipotesis y luego se probo en un contexto del mundo real, y de los resultados se
extrajeron conclusiones validas para afirmar las teorias o asentar el cimiento de

nuevas teorias.

Fue de tipo basica, Seguin Muntané (2010), se distingue por el hecho de que
surge de y permanece dentro de un marco teorico. Para Nicomedes (2018) estos
sirven de base para desarrollar estudios aplicadas o tecnoldgicas. El propdsito fue

ampliar el conocimiento cientifico mediante la observacion de una realidad.

De enfoque cuantitativo, porque empled instrumentos de medicién y
comparacion que requieren el uso de modelos matematicos y estadisticos para
analizar (Palella y Martins, 2012). El estudio uso instrumentos de recoleccion de
datos que posteriormente fue analizadas estadisticamente para dar el con objetivo
del estudio.

Segun lo anterior, el objetivo final del presente estudio fue determinar la
relacion o asociacion de dos variables utilizando estadisticas descriptivas e

inferenciales.
Disefio de investigacion

El estudio utiliz6 un disefio correlacional transeccional no experimental

porque las variables sélo se observaron y no se manipularon, y la recogida de datos
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se dio en un solo momento (Hernandez et al., 2014). El objetivo es mostrar como

se relacionan las variables en estudio.

Figura 1

Representacion grafica del disefio de investigacion

V1
M r
V2
Doénde:
M: Muestra
V1: CO

V2: Satisfaccion laboral
r: Relacion entre las variables
3.2. Variables y operacionalizacion

En funcion al Anexo 1, en esta seccion, las variables objeto de estudio se

definen en términos de sus definiciones conceptuales y operacionales.

Es la sensacién que emite una compafiia, la forma en que los empleados,
clientes y proveedores interactian. Ademas, el entorno se optimiza y se expresa
en relaciones satisfactorias caracterizadas por una actitud mental, un carifio y una

cooperacion ilimitada (Chiavenato, 2009).

Definicion operacional: Es la sensacion que transmite el personal, su forma
de interaccion y la atencién que prestan. Ademas, el entorno se optimiza y se
manifiesta en relaciones satisfactorias caracterizadas por una actitud mental, un

carifio y una cooperacion ilimitada.
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Para la variable 2, la definicion conceptual: Tener los deseos satisfechos en
el trabajo es un componente clave de la satisfaccion en el trabajo, por lo que la

gente va al trabajo todos los dias (Koontz et al., 2012).

Definicion operacional: Se refiere a la experiencia de la felicidad del personal
o servidor de la municipalidad en su centro de trabajo, cuando se satisfacen sus

deseos, esto conlleva a la motivacion laboral de los tales.
3.3. Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 35 servidores de una Municipalidad
Distrital, de la provincia de Chincheros - Apurimac, 2022. Segun Hernandez et al.
(2014) establece que son todas las personas que coinciden en un punto de vista

determinado.
Muestra

Segun Hernandez et al, (2014) afirma, es una proporcion de poblacion de
individuos que coinciden en ciertas peculiaridades. Si la poblacion es pequefia, con
un nimero manejable de personas, se considera la totalidad, pudiendo calificarse
como muestra censal. Por lo cual, en la presente investigacion, por razones de
alcanzabilidad y accesibilidad a todo el marco muestral, se trabajo con el total de la

poblacion, los 35 servidores.
Criterios de inclusion y exclusién

Se tuvo en cuenta los siguientes criterios de inclusion: servidores
contratados y empleados permanentes nombrados. Los criterios de exclusion
incluyen a los empleados independientes que no asisten de forma regular y a los

empleados que se sustituyen.
3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica de acuerdo a Baena (2017), es la respuesta al cdmo hacer y
mediante el cual permite la aplicacién del método. La técnica que se utilizé fue la

encuesta, la cual us6 cuestionarios estructurados.
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Instrumentos

Para evaluar esta variable 1, se usO el instrumento consistente en
cuestionarios, creado por Litwin y Stringer (1968) y adaptado por la investigadora
Obrego6n (2020) de nacionalidad peruana. En cuanto a su composicion, consta de
20 items distribuidos en 3 dimensiones. Y para evaluar la variable 2, se uso el
instrumento creado por Alvarez (1995) y adaptado por la investigadora Obregon
(2020) de nacionalidad peruana. En cuanto a su composicion, consta de 21 items
distribuidos en 3 dimensiones. Para ambos casos, sus opciones de respuesta se
encuentran en formato de escala Likert: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3),

Casi nunca (2) y Nunca (1).
Validez y confiablidad

En cuanto a sus propiedades psicométricas de las variables 1 y 2, se
demostré un nivel de validez de contenido aceptable por juicio de expertos y alta
confiabilidad a través del coeficiente Alpha de Cronbach (a = 0.955) y (a = 0.924)
respectivamente, ver Anexo 4y 5.

3.5. Procedimientos

Se requirié la aprobacion de la Municipalidad Distrital, de la provincia de
Chincheros - Apurimac, 2022 para llevar a cabo esta investigacion. De la misma
manera se informd previamente a todos los trabajadores mediante concertacion
con el secretario del sindicato de trabajadores de la municipalidad distrital, con la
finalidad de contar con el consentimiento de los mismos en total confidencialidad.
Esto se hizo mediante una conversacion personal contando con el consentimiento
voluntaria con cada uno de los servidores de la institucion; la misma que se realizé

en horario de trabajo.

Después de completar los pasos anteriores, la muestra de estudio fue
sometida al uso de ambos instrumentos para recoger los datos necesarios. Con un
limite de tiempo de 15 minutos para cada participante. Se utilizaron hojas de calculo
de Excel y SPSS V22 para compilar los datos. En consecuencia, los datos se

organizaron en niveles y rangos para las tablas y las graficas.
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3.6. Método de analisis de datos

Por tratarse de una investigacion de enfoque cuantitativo, el andlisis de datos
fue mediante el uso de la estadistica descriptiva e inferencial. En estos casos segun
Hernandez et al. (2014) sostiene que el analisis comienza cuando se recogen los
datos, se transfieren a una matriz, se almacenan en un registro y se fijan cualquier
error. Sobre el analisis cuantitativo, Guo (2013) menciona son resultados precisos,
objetivos y generalizables. Numerosas teorias probabilisticas y estadisticas
sustentan tales resultados, que se someten a extensas pruebas y se apoyan en
datos simulados y empiricos. Sobre el analisis descriptivo, Herbas y Rocha (2018)
menciona que presentan caracteristicas principales del estudio y un resumen de la
muestra mediante tablas y gréficos. El mismo autor menciona que la generalizacion
es el objetivo del analisis inferencial. Debido a que los resultados se basan en

muestras, estas son susceptibles de error de muestreo.

A la luz de lo anterior, el software Microsoft Excel se utilizé para crear una
matriz de datos, que luego se import6 en SPSS 22.0. En ella, los datos se
presentaron en tablas y se analizaron en el nivel descriptivo utilizando frecuencia y
porcentajes absolutos. Del mismo modo, se utilizd un andlisis de correlacion
inferencial para determinar el grado en que las variables investigadas estan
relacionadas. Se aplico la prueba de correlacion “Rho de Spearman”. Se analizé

con un margen de error del 5% y un nivel de confianza del 95%.
3.7. Aspectos éticos

Segun Couto y Carrieri (2020) la perfeccién intelectual del individuo y sus
principales virtudes, que incluyen la justicia, la prudencia, el valor y la moderacion,
son el tema de la ética. Por su parte Moreno etal. (2008) menciona que la
realizacion de investigaciones plantea varias preocupaciones en relacion a la ética,
la seleccion justa de sujetos, la confidencialidad, la privacidad y el consentimiento

informado.

Es por ello que, las consideraciones éticas se tuvieron en cuenta durante
todo el proceso de investigacion, tomando en cuenta el informe Belmont. Ademas,
al igual que los principios éticos mencionados en el articulo RD- 0262-2020/UCV,

estos principios son: a) acato de la propiedad intelectual: se trabajé respetando los
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conceptos y definiciones de los autores citados, b) libertad: se dara conocimiento
sobre la finalidad del proyecto para la participacion voluntaria de los servidores
publicos, c) transparencia: los resultados se presentan con transparencia y
veracidad, d) competencia profesional y cientifica: se realiz6 una revisiébn en
profundidad para proporcionar apoyo epistemoldgico a las variables examinadas
en la investigacion. y e) precaucion, los trabajos de investigacion se redactan segun
el Manual de Estilo APA. La identidad de los participantes fue omitida en el estudio.
Se consider6 un plan de bioseguridad para la recolecciébn de datos. Los
participantes pueden estar tranquilos de que sus datos son seguros porque se

reservan y se les comunicara de los resultados.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos
Variable 1

Tabla 1
Percepcion sobre el CO, 2022.

F %
Bajo 10 28.6
Regular 19 54.3
Alto 6 17.1
Total 35 100.0

En la tabla 1, se observa que el 54,29% de los servidores evalian el CO como

regular, el 28,57% como bajo y finalmente, el 17,14% como alto. Predomina el nivel

regular.
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Variable 2

Tabla 2
Percepcion sobre SL, 2022.
F %
Bajo 13 37.1
Regular 14 40.0
Alto 8 22.9
Total 35 100,0

En la tabla 2, se observa que el 40% de los servidores evaltan la SL como regular,

el 37,14% como bajo y finalmente, el 22,86% como alto. Predomina el nivel regular.
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Prueba de hipoétesis

Los datos analizados no cumplen con la prueba de normalidad segin Shapiro Will,
ver Anexo 6. Por lo cual, para presentar los resultados de la prueba de hipétesis se
uso un estadistico no paramétrico como es el Rho de Spearman, por adecuarse en

dos variables continuas u ordinales.
Contraste de hipotesis general
H1: Existe relacion significativa entre el CO y la SL del personal de una MD.

Tabla 3
Resultados de Rho de Spearman de la HG

SL
co Coeficiente de correlacion ,802**
Sig. (bilateral) .000

Segun los resultados de la tabla 3, existe una relacion positiva de magnitud alta
entre las variables analizadas, con un coeficiente 0.802 y Sig. = 0.000, que indica

alta significancia. Por lo cual, se rechazo la HO y se acept6 la H1.
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Contraste de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre la identidad organizacional y la SL del
personal de una MD.

Tabla 4
Resultados de Rho de Spearman de la HE 1.

SL
Identidad organizacional Coeficiente de correlacion 674
Sig. (bilateral) 000

Segun los resultados de la tabla 4, existe una relacion positiva de magnitud alta
entre las variables analizadas, con un coeficiente 0.674 y un Sig. = 0.000, que indica
alta significancia, se acepto la H1.
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Contraste de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y la SL del
personal de una MD.

Tabla 5
Resultados de Rho de Spearman de la HE 2.

SL
ici Te *k
Relaciones Coeficiente de correlacion 709
interpersonales _ _
Sig. (bilateral) 000

Segun los resultados de la tabla 5, existe una relacion positiva de magnitud alta
entre las variables analizadas, con un coeficiente 0.709 y un Sig. = 0.000, que indica
alta significancia. Por lo cual, se acept6 la H1.
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Contraste de hipdtesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre el ambiente laboral y la SL del personal de
una MD.

Tabla 6
Resultados de Rho de Spearman de la HE 3.

SL
Ambiente laboral Coeficiente de correlacion 731**
Sig. (bilateral) .000

Segun los resultados de la tabla 6, existe una relacién positiva de magnitud alta
entre las variables analizadas, con un coeficiente 0.731 y un Sig. = 0.000, que indica

alta significancia. Por lo cual, se acepto la H1.
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V. DISCUSION
La discusion se realizd de acuerdo con los objetivos del estudio, y los
resultados se compararon con antecedentes y la teoria de apoyo mas relevante,

como se describe a continuacion.

Con relacion al objetivo general: los resultados mostraron un coeficiente
(0,802) y el valor p (0,00) menor al nivel de significancia (0.05), las variables
indicaron tener una relacion significativa, positiva y de magnitud alta. Estas dos
variables se muestran dependientes entre si y que tienen una relacion
estadisticamente significativa, con direccién positiva o directa, este resultado
estadistico se sustenta con lo mencionado por Roy-Garcia et al. (2019), quienes
afirman que una correlacion positiva es cuando en un plano cartesiano la variable
del eje X incrementa, también aumenta el valor de la variable del eje Y. Por lo cual
podemos afirmar que si el CO es alto entonces la satisfaccion de los colaboradores

también va aumentar, de la misma manera puede darse la situacion inversa.

Estos resultados son coherentes con otras investigaciones. Garcia et al.
(2017) estudiaron a 255 empleados de tres empresas de servicios en Pachuca de
Soto Hidalgo, México, descubrieron que cuando la percepcion de los empleados
del clima organizativo de la empresa es mas positiva, estan mas satisfechos con su
trabajo; los resultados del presente estudio se ajustan a los de otros investigadores,
pues parece que las variables estan asociadas en México al igual que en los

trabajadores en Per.

Del mismo modo guarda coherencia con los estudios de Maleka et al. (2017),
quienes estudiaron a 227 directivos de nivel medio y superior. Encontrando que
soOlo existia un débil vinculo entre la satisfaccion en el trabajo y el apoyo de los
superiores municipales. Del mismo modo Suwarni etal. (2021) estudiaron a
funcionarios publicos, demostraron que las variables son dependientes. Por lo
tanto, se indica que en los trabajadores del pais de Ucrania las variables estan
menos asociadas que en los trabajadores municipales en Peru. Esto fortalece lo
encontrado por Wiratama et al. (2021), en un estudio a agentes policiales de la
Policia Nacional sobre la precepciéon del ambiente organizacional y la SL en
diferentes organizaciones, dio a conocer que estas variables difieren en cada

organizacion.
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Las variables en este estudio estan relacionadas, 1o que proporciona una
explicacion teorica, se menciona a la escuela Gestalt, la cual asegura que la forma
en que una persona ve e interpreta el mundo que le rodea influye en sus acciones
y emociones (Brunet, 1987). Por otra parte, Sherman et al. (2018) afirman que las
percepciones y el comportamiento de los empleados se ven fuertemente
influenciados por su entorno laboral. También Jiménez (2016) menciona que desde
un punto de vista socioldgico no se debe ver a la organizacion como un sistema
mecénico cerrado porque los colaboradores son individuos con valores, actitudes y
objetivos personales, por lo cual, gestionar debidamente estos aspectos humanos

tendra buenos resultados en el rendimiento de los trabajadores.

Con relacion al objetivo especifico 1: los resultados muestran un coeficiente
(0,674) y el valor p (0,00) menor al nivel de significancia (0.05), las variables indican
tener una relacion significativa, positiva y de magnitud alta. Estas dos variables se
muestran dependientes entre si y que tienen una relacion estadisticamente
significativa, con direccion positiva o directa, este resultado estadistico se sustenta
con lo mencionado por Roy-Garcia et al. (2019), quienes afirman que una
correlacion positiva es cuando en un plano cartesiano la variable del eje X
incrementa, también aumenta el valor de la variable del eje Y. Por lo cual podemos
afirmar que si la identidad organizacional es alta entonces la satisfaccion de los
colaboradores también va aumentar, de la misma manera puede darse la situacion

inversa.

Estos resultados son coherentes con otras investigaciones, se puede
mencionar a Obregon (2020) quien estudié a 159 empleados de una Municipalidad
de Lima. Descubrié que existe correlacion de la Identidad organizacional y la SL.
Shanmugam (2019) en su investigacion analizé el impacto del CO y el compromiso
de los empleados en la SL de los empleados de la industria hotelera. Los resultados
indicaron que el compromiso de los empleados y el clima de la organizacién ayudan
a obtener SL y a predecir la rotacion de empleados. Los resultados del presente
estudio se ajustan a los de otros investigadores, pues parece que las variables
estan asociadas en Lima al igual que en los trabajadores municipales de la Region

Apurimac de Perd.
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Las variables en este estudio estan relacionadas, 1o que proporciona una
explicacion tedrica, puede obedecer a lo mencionado por Vallejos (2017) que los
empleados que no reflejan identidad con el lugar en el que viven o trabajan, tendra
un efecto negativo emocional en ese ambiente. Asimismo, Vasquez (2016),
menciona que los empleados satisfechos tienen mas probabilidades de
identificarse con la organizacion y de creer que sus deseos personales se alinean

con los objetivos y objetivos de la organizacion.

Con relacion al objetivo especifico 2: los resultados indican un coeficiente
(0,709) y el valor p (0,00) menor al nivel de significancia (0.05), las variables indican
tener una relacion significativa, positiva y de magnitud alta. Estas dos variables se
muestran dependientes entre si y que tienen una relacion estadisticamente
significativa, con direccion positiva o directa, este resultado estadistico se sustenta
con lo mencionado por Roy-Garcia et al. (2019), quienes afirman que una
correlacion positiva es cuando en un plano cartesiano la variable del eje X
incrementa, también aumenta el valor de la variable del eje Y. Por lo cual podemos
afirmar que si las relaciones interpersonales son altas entonces la satisfaccion de
los colaboradores también sera alta, de la misma manera puede darse la situacion

inversa.

Estos resultados son coherentes con otras investigaciones, se puede
mencionar a Obregon (2020) quien estudidé a 159 empleados de la Municipalidad
Distrital de Ancoén, Lima. Descubrié que existe correlacion entre las relaciones
interpersonales y la SL. Del mismo modo guarda relacion con la investigacion
realizada por Diaz (2021), quien estudi6é a 42 colaboradores de un municipio del
Gobierno Provincial de Recuay. Encontrando la existencia de una relacion entre la

comunicacion y la SL.

También Benavente (2019), estudié a 150 trabajadores de una municipalidad
de Independencia, los resultados indican la existencia de una correlacién positiva
muy débil entre las relaciones interpersonales y la SL. Por lo tanto, parece que en
los trabajadores de Recuay e independencia los niveles de relaciones
interpersonales y SL estan asociadas al igual que en Apurimac en Perd. Los
resultados del presente estudio se ajustan a los de otros investigadores, pues

parece que las variables estan asociadas en diferentes lugares de Pera.
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Las variables en este estudio estan relacionadas, 1o que proporciona una
explicacion tedrica, puede obedecer a lo mencionado por Chiavenato (2011) que la
comunicacién o las relaciones interpersonales es la capacidad de transmitir un
mensaje a través de gestos y signos. Este mensaje es fundamental para
comprender como se sienten los empleados con la empresa. Por su parte Morales
(2018) afirma que las buenas relaciones de trabajo son cruciales para preservar
una linea de comunicacion abierta entre el personal para que se puedan discutir los

desacuerdos sin crear un entorno de trabajo hostil.

Con relacion al objetivo especifico 3: los resultados indican un coeficiente
(0,731) y el valor p (0,00) menor al nivel de significancia (0.05), las variables indican
tener una relacién significativa, positiva y de magnitud alta. Estas dos variables se
muestran dependientes entre si y que tienen una relacion estadisticamente
significativa, con direccién positiva o directa, este resultado estadistico se sustenta
con lo mencionado por Roy-Garcia et al. (2019), quienes afirman que una
correlacién positiva es cuando en un plano cartesiano la variable del eje X
incrementa, también aumenta el valor de la variable del eje Y. Por lo cual podemos
afirmar que, si el ambiente laboral tiene alta aceptacion y adecuado entonces la
satisfaccion de los colaboradores también sera alta, de la misma manera puede

darse la situacion inversa.

Estos resultados son coherentes con otras investigaciones, se puede
mencionar a Diaz (2021), quien estudié a 42 colaboradores de un municipio del
Gobierno Provincial de Recuay. Encontrando la existencia de una relacion entre las
condiciones laborales y la satisfaccion. Zecenarro (2018) para comprender mejor
las condiciones laborales y la satisfaccion en el trabajo, estudio a 25 funcionarios
publicos, llego a la conclusién sobre la relacién entre las variables investigadas.
Carbajal (2019) realizé un estudio en el distrito de Cotabambas, Apurimac, para
determinar la asociacion entre el clima de trabajo y la satisfaccién en el trabajo,
encontrd que existe una asociacion significativa entre las variables en estudio en la
institucion. Por lo tanto, que en los trabajadores los niveles de ambiente laboral y

SL estan asociadas en diferentes partes del Peru.

Las variables en este estudio estan relacionadas, lo que proporciona una

explicacion teodrica, puede obedecer a lo mencionado por Vargas (2021), los
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factores intangibles o tangibles pueden desempefar un papel importante en las
emociones de un individuo. Por su parte Kramer y Schmalenberg (2008) mencionan
que la calidad de los entornos de trabajo del personal y su SL estan asociadas.
También Jiménez (2016) menciona que desde un punto de vista sociolégico no se
debe ver a la organizacion como un sistema mecanico cerrado porque los
colaboradores son individuos con valores, actitudes y objetivos personales, por lo
cual gestionar los tales adecuadamente creando un ambiente laboral amigable

tendra buenos resultados en el rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores.

Como una de las fortalezas de estudio se puede mencionar, por ser un tipo
de estudio basico, por lo tanto, sirven de base para futuras investigaciones o

construir estudios de tipo aplicada.

En cuanto al disefio planteado, esto puede ser Util en futuras investigacion
para poder replicar el estudio en otras areas de la poblacion estudiada. Las técnicas
e instrumentos fueron validados por juicio de expertos y probado su confiabilidad

por el mismo autor, la cual pueden ser usados en futuras investigaciones.

En cuanto a las limitaciones de la investigacion se especifica, que, si bien se
trabajo con toda la poblacion del departamento en estudio, pero siempre es bueno

aclarar que solo se estudié a un departamento o area de la universidad.

Por lo cual los resultados encontrados no se podrian generalizarse aun a
toda la poblacion universitaria, existe la probabilidad que en otras areas podria

encontrarse resultados diferentes.

En cuanto al nivel de estudio realizado, la cual es un estudio correlacional.
No se debe considerar que la variable estrés laboral es la Gnica causante o factor
determinante del bajo rendimiento laboral en la poblacion de estudio. La
investigacion presente solamente se limitd a encontrar la existencia de relacion de

estas variables, su direccionalidad y la magnitud de ella.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se establecio la existencia de una relacion significativa y directa entre el CO

y la SL del personal, con un coeficiente de correlacién (0.802), una
significancia de (0.00). Se puede afirmar que estas dos variables son

dependientes y poseen asociacion estadistica entre ellas.

. Se determiné la existencia de una relacion significativa y directa entre la

identidad organizacional y la SL del personal, con un coeficiente de
correlacion (0.674), una significancia de (0.00). Existe evidencia para afirmar
que las variables son dependientes y poseen asociacion estadistica entre
ellas.

. Se defini6 la existencia de una relacidén significativa y directa entre las

relaciones interpersonales y la SL del personal de una Municipalidad Distrital
en la Region Apurimac en el afio 2022, con un coeficiente de correlacion
(0.709), una significancia de (0.00). Se puede afirmar que estas dos
variables son dependientes y poseen asociacion estadistica entre ellas. Una
relacion consta de los elementos principales que componen un rol, cuando
se refiere en un contexto de trabajo, se relaciona a una posicion social,
porque constituyen al desarrollo del sistema y comunicacion entre los

trabajadores de la institucion empleador.

. Se precisO la existencia de una relacion significativa y directa entre el

ambiente laboral y la SL del personal de una Municipalidad Distrital en la
Region Apurimac en el afio 2022, con un coeficiente de correlacion (0.731),
una significancia de (0.00). Existe evidencia suficiente para afirmar que las
variables son dependientes y poseen asociacion estadistica entre ellas. Un
ambiente laboral saludable requiere que creemos un entorno que
comprenda las habilidades y capacidades de cada individuo y que, minimice
las diferencias o dificultades entre las personas y brinde herramientas para
generar la confianza hacia los usuarios de los servicios de la municipalidad.
Finalmente, los resultados descriptivos también aportan al estudio al afirmar
que 54.29% de los trabajadores perciben que el CO en la Municipalidad es
de nivel regular; el 28.57% como bajo y por ultimo el 17.14% como alto.

Predominando el nivel regular. Verificando con ello que la identidad
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organizacional, las relaciones interpersonales y el ambiente laboral estan
marchando aceptablemente. Por lo tanto, no afecta a la satisfaccion de los

trabajadores de la Municipalidad.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Al Gerente de la municipalidad, establecer estrategias de direccion de

personal para incrementar el nivel de comunicacion dentro de los

trabajadores.

. A'los Subgerentes de la municipalidad, tomar medidas y establecer un plan

de mejora del ambiente laboral.

. Segun el coeficiente de correlacién (0.802) entre las variables CO y SL se

requiere seguir trabajando para obtener mayores indices de satisfaccion en

el entorno organizacional.

. A los administradores de las instituciones publicas se le considera como

parte de sus estrategias de productividad el clima laboral y la SL por ser

variables de gran importancia para lograr la eficiencia.

. A'la comunidad cientifica continuar investigando sobre estas variables en un

entorno de gestién publica, ya que mayormente se realizan en el sector

privado.
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ANEXOS

Anexo 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variables Dimensiones Indicadores items Escala de Rango
medicion
Variable 1: | Identidad Compromiso del | 1,2,3,4,5 Escala Likert: (Baja)
CO organizacional personal Siempre (5), 20 — 46
Responsabilidad del | 6,7,8,9,10 Casi  siempre (Regular)
personal (4), A veces (3), 47-74
Relaciones Comunicacion 11,12,13,14,15 Casinunca (2) y (Alta)
interpersonales Nunca (1). 75-100
Ambiente laboral Trabajo en equipo 16,17,18,19,20
Variable  2: | Condiciones de | Materiales el12345 Escala Likert: (Baja)
Satisfaccion | trabajo infraestructura Siempre (5), 21 -49
laboral Seguridad 6,7,8,9,10 Casi  siempre (Regular)
Asignacion Remuneracion 11,12,13 (4), A veces (3), 50 - 77
Econdmica Casinunca (2) y (Alta)
Estimulos laborales | Reconocimientos 14,15,16,17 Nunca (1). 78 — 105
Incentivos 18,19,20,21




Anexo 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: COy la satisfaccion laboral del personal de una Municipalidad Distrital, Region Apurimac, 2022

AUTOR:

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES / CATEGORIAS Y
SUBCATEGORIAS

Problema principal:

¢ Cudl es la relacién entre el CO
y la satisfaccion laboral del
personal de una Municipalidad
Distrital, Regiébn  Apurimac,
20227

Problemas secundarios:

¢Cudl es el nivel del CO,
satisfaccion  laboral 'y sus
dimensiones de los personales
de una Municipalidad Distrital,
Region Apurimac, 2022?

¢Cudl es la relacién entre la
identidad organizacional y la
satisfaccion laboral del personal
de una Municipalidad Distrital,
Region Apurimac, 2022?

¢;Cudl es la relaciéon entre las
relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral del personal
de una Municipalidad Distrital,
Region Apurimac, 2022?

¢Cudl es la relacién entre el
ambiente laboral y la satisfaccion
laboral del personal de una
Municipalidad Distrital, Regién
Apurimac, 2022?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el CO
y la satisfaccion laboral del
personal de una Municipalidad
Distrital, Regi6n Apurimac, 2022

Objetivos especificos:

Describir el nivel del CO,
satisfaccion  laboral 'y  sus
dimensiones de los personales de
una Municipalidad Distrital, Region
Apurimac, 2022

Determinar la relacion entre la
identidad organizacional y la
satisfaccién laboral de trabajo del
personal de una Municipalidad
Distrital, Regién Apurimac, 2022

Determinar la relacion entre las
relaciones interpersonales y la
satisfaccién laboral del personal de
una Municipalidad Distrital, Region
Apurimac, 2022.

Determinar la relacion entre el
ambiente laboral y la satisfaccion
laboral del personal de una
Municipalidad Distrital, Region
Apurimac, 2022.

Hipotesis general:

Existe relacién significativa entre el
CO vy la satisfaccion laboral del
personal de una Municipalidad
Distrital, Regién Apurimac, 2022

Hipotesis especificas:

(HE1) Existe relacion significativa
entre la identidad organizacional y la
satisfaccién laboral del personal de
una Municipalidad Distrital, Region
Apurimac, 2022.

(HE2) Existe relacion significativa
entre las relaciones interpersonales y
la satisfaccion laboral y estimulos del
personal de una Municipalidad
Distrital, Regién Apurimac, 2022.

(HE3) Existe relacion significativa
entre el ambiente laboral y Ila
satisfaccién laboral y estimulos del
personal de una Municipalidad
Distrital, Regién Apurimac, 2022.

Variable 1: CO

Variable 2: Satisfaccién Laboral

Dimensiones Indicadores

Identidad organizacional Compromiso del personal

Relaciones interpersonales Responsabilidad del personal
Ambiente laboral Comunicacién
Trabajo en equipo
Condiciones de trabajo Materiales e infraestructura
Asignacién Econémica Seguridad
Estimulos laborales Remuneracion
Reconocimientos

Incentivos
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Anexo 3
Instrumento de Recoleccion de Datos
CUESTIONARIO DE LA VARIABLE I: CO

Estimado colaborador, la presente investigacion desea conocer cual es la
percepcion que tiene referente al CO dentro de la municipalidad, por lo cual te
invitamos a participar en el responder las siguientes preguntas que son muy
importante para nosotros.

Datos Personales
Marque con una X
Géneroo M FE

¢,Cuanto tiempo tiene prestando sus servicios?

a) Menos de 6 meses
b) 6 meses a 1 afio
C) 1 a 2 aflos

d) 2 a 3 afos

e) Mas de 3 afios

¢, Cudl es su tipo de contrato?

a) Cas
b) Obrero
c)| Empleado Permanente

d)| Locador de Servicios

A continuacién, marque con (X) la escala que considera que es conveniente:

1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4. Casi siempre 5: Siempre

Nivel de
satisfaccion
IDENTIDAD ORGANIZACIONAL 112 |3 |4 |5
1 | Se siente identificado con la entidad, como servidor
publico

2 | Notas que tus compafieros de trabajo se identifican con
la institucion, como servidor publico.




3 | Conoce las exigencias de su trabajo segun sus
funciones

4 | Cuando se retira del trabajo se siente satisfecho por las
actividades que realiz6 durante el dia

5 | Percibes un entorno de satisfaccion en tus compafieros
de trabajo por la labor que realizan

6 | Usted logra cumplir con los estandares de desempefio
y/o rendimiento de los trabajos encomendados

7 | Se siente comprometido para alcanzar las metas
establecidas

8 | Percibe un ambiente de compromiso en colegas de tu
area de trabajo.

9 | Considera que el horario de trabajo suele ser flexible
para atender sus necesidades personales

10| Existe consideracion y flexibilidad para atender sus
necesidades de suma urgencia
DIMENSION 2: RELACIONES INTERPERSONALES 5

11| Existe una adecuada relacion con su jefe inmediato en
Su area trabajo

12| Su jefe inmediato muestra la capacidad de ser lider y
poseer habilidades de liderazgo

13| Su jefe inmediato prevalece una adecuada
comunicacién con su personal en el momento que se le
requiere.

14| Su jefe inmediato dispone de su tiempo para aclararle
procedimientos que no tenga claro

15| Su jefe inmediato le respalda y deja que aprenda de sus
errores
DIMENSION 3: AMBIENTE LABORAL

16| Su jefe inmediato evalia su desempefio y le da
recomendaciones de mejora

17| Existe una relacion apropiada con su equipo de trabajo

18| Se mantiene una adecuada comunicacién con su
equipo de trabajo

19| Posee una relacion apropiada con el personal de otras
areas

20| Se mantiene una adecuada comunicacion con el

personal de otras areas
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE II: SATISFACCION LABORAL
A continuacién, marque con (x) la escala que considera que es conveniente:

1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi siempre 5: Siempre

DIMENSION 1: CONDICIONES DE TRABAJO 112 |3 |4

1 | Cuenta con los materiales y equipos necesarios para
realizar su trabajo

2 | Los equipos que utiliza (PC, impresora, etc.) estan en
mantenimiento cada cierto periodo de tiempo

3 | Existe presupuesto para mejoras y mantenimiento del
ambiente de trabajo en su institucion.

4 | Cuenta con el espacio suficiente para realizar sus
labores, dependiendo de las actividades de sus
competencias

5 | Percibe satisfaccién en sus comparieros de trabajo con
relacion a ambiente de trabajo.

6 | Existe orden y limpieza en su espacio de trabajo al
menos por la semana

7 | Existe buena iluminacién en su espacio de trabajo,
cuando requieran realizar actividades permanentes en
la oficina

8 | Existe buena ventilacion en su espacio de trabajo, al
menos cuando exista presencia de los usuarios

9 | Se siente satisfecho con las medidas de seguridad que

cuenta la entidad

10| Se siente satisfecho con el clima laboral de su trabajo,

principalmente entre los servidores publicos

DIMENSION 2: ASIGNACION ECONOMICA

11| Existe alguna informacion de los salarios entre los
servidores, por parte los responsables del manejo

presupuestal

12| Se siente satisfecho con los beneficios que recibe
(ESSALUD, ONP O AFP, etc), principalmente de sus

reportes de servicios de cada uno de las instituciones




13

Existe incentivos econémicos, reconocimientos con
donativos o regalos, en fechas de sus cumpleafios de

los trabajadores

DIMENSION 3: ESTIMULOS LABORALES

14

Se siente con animo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo

15

Percibe un clima de motivacion adecuada en sus
comparieros de su area de trabajo

16

Las actividades que realiza lo motivan y le permiten
desarrollarse profesionalmente.

17

Ha recibido alguna capacitacion para fortalecer sus
habilidades laborales

18

Ha recibido incentivos o reconocimientos cuando ha

logrado alcanzar las metas planteadas por la entidad

19

Los incentivos que recibe son significativos y le hacen
que se sienta satisfecho.

20

Cree usted que la entidad deberia dar incentivos y/o
reconocimientos a su personal con base a los méritos
alcanzados

21

Los incentivos propuestos son entregados de manera

justa y sin distinciones.
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‘TIi ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 4

VALIDACION DE LOS INTRUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CO

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No

1 Se siente identificado con la entidad, como servidor X X X
publico

2 Notas que tus compafieros de trabajo se identifican con X X X
la institucién, como servidor publico.

3 Conoce las exigencias de su trabajo segun sus X X X
funciones

4 Cuando se retira del trabajo se siente satisfecho por las X X X
actividades que realiz6 durante el dia

5 Percibes un entorno de satisfaccion en tus compafieros X X X
de trabajo por la labor que realizan

6 Usted logra cumplir con los estandares de desempefio X X X
y/o rendimiento de los trabajos encomendados

7 Se siente comprometido para alcanzar las metas X X X
establecidas

8 Percibe un ambiente de compromiso en colegas de tu X X X
area de trabajo.

9 Considera que el horario de trabajo suele ser flexible X X X
para atender sus necesidades personales

10 | Existe consideracion y flexibilidad para atender sus X X X
necesidades de suma urgencia
DIMENSION 2: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No
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11 | Existe una adecuada relacién con su jefe inmediato en X X X
su area trabajo

12 | Su jefe inmediato muestra la capacidad de ser lider y X X X
poseer habilidades de liderazgo

13 | Su jefe inmediato prevalece una adecuada comunicacion X X X
con su personal en el momento que se le requiere.

14 | Su jefe inmediato dispone de su tiempo para aclararle X X X
procedimientos que no tenga claro

15 | Su jefe inmediato le respalda y deja que aprenda de sus
errores
DIMENSION 3: AMBIENTE LABORAL Si No Si No Si No

16 | Su jefe inmediato evalla su desempefio y le da X X X
recomendaciones de mejora

17 | Existe una relacién apropiada con su equipo de trabajo X X X

18 | Se mantiene una adecuada comunicacién con su equipo X X X
de trabajo

19 | Posee una relacién apropiada con el personal de otras X X X
areas

20 | Se mantiene una adecuada comunicacion con el X X X

personal de otras areas
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ Si hay pertinencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: GODOY ENCARNACION LINA EMMA
Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

"Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

DNI 10501263

10 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
1 Cuenta con los materiales y equipos necesarios para X X X
realizar su trabajo
2 Los equipos que utiliza (PC, impresora, etc.) estan en X X X
mantenimiento cada cierto periodo de tiempo
3 Existe presupuesto para mejoras y mantenimiento del X X X
ambiente de trabajo en su institucion.
4 Cuenta con el espacio suficiente para realizar sus X X X
labores, dependiendo de las actividades de sus
competencias
5 Percibe satisfaccion en sus compafieros de trabajo con X X X
relacion a ambiente de trabajo.
6 Existe orden y limpieza en su espacio de trabajo al X X X
menos por la semana
7 Existe buena iluminacién en su espacio de trabajo, X X X
cuando requieran realizar actividades permanentes en
la oficina
8 Existe buena ventilacion en su espacio de trabajo, al X X X
menos cuando exista presencia de los usuarios
9 Se siente satisfecho con las medidas de seguridad que X X X
cuenta la entidad
10 | Se siente satisfecho con el clima laboral de su trabajo, X X X
principalmente entre los servidores publicos
DIMENSION 2: ASIGNACION ECONOMICA Si No Si No Si No
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11

Existe alguna informacién de los salarios entre los
servidores, por parte los responsables del manejo
presupuestal

12

Se siente satisfecho con los beneficios que recibe
(ESSALUD, ONP O AFP, etc), principalmente de sus
reportes de servicios de cada uno de las instituciones

13

Existe incentivos econdmicos, reconocimientos con
donativos o regalos, en fechas de sus cumpleafios de
los trabajadores

DIMENSION 3: ESTIMULOS LABORALES

14

Se siente con &nimo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo

15

Percibe un clima de motivacién adecuada en sus
comparieros de su area de trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

16

Las actividades que realiza lo motivan y le permiten
desarrollarse profesionalmente.

17

Ha recibido alguna capacitacién para fortalecer sus
habilidades laborales

18

Ha recibido incentivos o reconocimientos cuando ha
logrado alcanzar las metas planteadas por la entidad

19

Los incentivos que recibe son significativos y le hacen
que se sienta satisfecho.

20

Cree usted que la entidad deberia dar incentivos y/o
reconocimientos a su personal con base a los méritos
alcanzados

21

Los incentivos propuestos son entregados de manera
justa y sin distinciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ Si hay suficiencia
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: GODOY ENCARNACION LINA EMMA
Especialidad del validador MAGISTER EN GESTION PUBLICA

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

DNI: 10501263

10de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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REGISTRO NACIOMNAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

G Aplicativo i= Guia o

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

GODOY ENCARNACION, LINA
EMMA
DNI 10501263

GODOY ENCARNACION, LINA
EMMA
DNI 10501263

GODOY ENCARNACION, LINA
EMMA

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
COMUNICACION

Fecha de diploma; 15/07/1999
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (™)

LICENCIADA EN CIENCIAS DE LA
COMUNICACION

Fecha de diploma; 04/12/2000
Modalidad de estudios: -

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma; 17/01/22
Modalidad de estudios; SEMI
PRESENCIAL

UNIVERSIDAD FEMENINA DEL SAGRADO
CORAZON
PERU

UNIVERSIDAD FEMENINA DEL SAGRADO
CORAZON
PERU

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC.

DMI 10501263 PERU
Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha egreso; 08/08/2021
(**} Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a través de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace -
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: IDENTIDAD ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
1 Se siente identificado con la entidad, como servidor X X X
publico
2 Notas que tus compafieros de trabajo se identifican con X X X
la institucién, como servidor publico.
3 Conoce las exigencias de su trabajo segun sus X X X
funciones
4 Cuando se retira del trabajo se siente satisfecho por las X X X
actividades que realiz6 durante el dia
5 Percibes un entorno de satisfacciéon en tus compafieros X X X
de trabajo por la labor que realizan
6 Usted logra cumplir con los estandares de desempefio X X X
y/o rendimiento de los trabajos encomendados
7 Se siente comprometido para alcanzar las metas X X X
establecidas
8 Percibe un ambiente de compromiso en colegas de tu X X X
area de trabajo.
9 Considera que el horario de trabajo suele ser flexible X X X
para atender sus necesidades personales
10 | Existe consideracion y flexibilidad para atender sus X X X
necesidades de suma urgencia
DIMENSION 2: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No
11 | Existe una adecuada relacién con su jefe inmediato en X X X
su area trabajo
12 | Su jefe inmediato muestra la capacidad de ser lider y X X X
poseer habilidades de liderazgo
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13 | Sujefe inmediato prevalece una adecuada comunicaciéon X X X
con su personal en el momento que se le requiere.

14 | Su jefe inmediato dispone de su tiempo para aclararle X X X
procedimientos que no tenga claro

15 | Su jefe inmediato le respalda y deja que aprenda de sus
errores
DIMENSION 3: AMBIENTE LABORAL Si No Si No Si No

16 | Su jefe inmediato evalla su desempefio y le da X X X
recomendaciones de mejora

17 | Existe una relacién apropiada con su equipo de trabajo X X X

18 | Se mantiene una adecuada comunicacién con su equipo X X X
de trabajo

19 | Posee una relacion apropiada con el personal de otras X X X
areas

20 | Se mantiene una adecuada comunicacion con el X X X

personal de otras areas
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ Si hay pertinencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Flores Vega, Flor de Maria

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

10 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
1 Cuenta con los materiales y equipos necesarios para X X X
realizar su trabajo
2 Los equipos que utiliza (PC, impresora, etc.) estan en X X X
mantenimiento cada cierto periodo de tiempo
3 Existe presupuesto para mejoras y mantenimiento del X X X
ambiente de trabajo en su institucién.
4 Cuenta con el espacio suficiente para realizar sus X X X
labores, dependiendo de las actividades de sus
competencias
5 Percibe satisfaccion en sus comparfieros de trabajo con X X X
relacion a ambiente de trabajo.
6 Existe orden y limpieza en su espacio de trabajo al X X X
menos por la semana
7 Existe buena iluminacién en su espacio de trabajo, X X X
cuando requieran realizar actividades permanentes en
la oficina
8 Existe buena ventilaciéon en su espacio de trabajo, al X X X
menos cuando exista presencia de los usuarios
9 Se siente satisfecho con las medidas de seguridad que X X X
cuenta la entidad
10 | Se siente satisfecho con el clima laboral de su trabajo, X X X
principalmente entre los servidores publicos
DIMENSION 2: ASIGNACION ECONOMICA Si No Si No Si No
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11

Existe alguna informacion de los salarios entre los
servidores, por parte los responsables del manejo
presupuestal

12

Se siente satisfecho con los beneficios que recibe
(ESSALUD, ONP O AFP, etc), principalmente de sus
reportes de servicios de cada uno de las instituciones

13

Existe incentivos econdmicos, reconocimientos con
donativos o regalos, en fechas de sus cumpleafos de
los trabajadores

DIMENSION 3: ESTIMULOS LABORALES

14

Se siente con &nimo y energia para realizar
adecuadamente su trabajo

15

Percibe un clima de motivacién adecuada en sus
comparieros de su area de trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

16

Las actividades que realiza lo motivan y le permiten
desarrollarse profesionalmente.

17

Ha recibido alguna capacitacién para fortalecer sus
habilidades laborales

18

Ha recibido incentivos o reconocimientos cuando ha
logrado alcanzar las metas planteadas por la entidad

19

Los incentivos que recibe son significativos y le hacen
gue se sienta satisfecho.

20

Cree usted que la entidad deberia dar incentivos y/o
reconocimientos a su personal con base a los méritos
alcanzados

21

Los incentivos propuestos son entregados de manera
justa y sin distinciones.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Flores Vega, Flor de Maria

Especialidad del validador Especialista en Gestién Publica

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

DNI: 06663751

10de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

REGISTRO MACIONAL DE

& Aplicativo = Guis

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION -

FLORES VEGA, FLOR
DE MARIA
DNI 06663751

FLORES VEGA, FLOR
DE MARIA
DNI 06663751

FLORES VEGA, FLOR
DE MARIA
DMI 06663751

PR A b Do Fmlbm e i mmidie el e e s

BACHILLER EN EDUCACION
Fecha de diploma: 23/10/2003
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (=)
Fecha egreso: Sin informacion (=**)

TiTULO DE SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL CON
MENCION EN GESTION ESCOLAR CON LIDERAZGO
PEDAGOGICO

Fecha de diploma: 11/06/18

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 10/07/2017
Fecha egreso: 12/02/2018

MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 14/02/22
Modalidad de estudios: SEMI PRESENCIAL

Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha egreso: 25/08/2021

PR [ WU PR B SN PR PO PP PP (P S SR (PSS [

UNIVERSIDAD NACIONAL
FEDERICO VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD ANTONIO RUIZ
DE MONTOYA
PERU

UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO S.AC.
PERU

PRPSFR S .
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Anexo 5

Resultados de confiabilidad

Base de datos en el SPSS de la prueba piloto de la variable CO

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

= .Ef”* e EEE RS L

|15 cot6

CO1 | CO2 | CO3 | CO4 | CO5 | CO6 | COT | CO8 | COS | CO10| CO11 | CO12| CO13| CO14 | CO15| CO16 | CO17 | CO18| CO19| CO20

1 3 5 b 3 5 5 5 3 5 5 3 3 4 3 5 4 5 4 5 3
2 3 2 2 2 2 3 4 2 3 3 2 4 1 4 4 2 3 2 2 2
3 2 3 2 3 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2
4 1 4 4 4 4 1 4 2 4 4 4 4 1 4 4 1 1 2 1 1
5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
b 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
7 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
8 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2
9 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 1 4 4
10 1 1 1 1 1 1 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4
11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

60




ﬁﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Resultados de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 11 100,0
Excluido? 0 0
Total 11 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,955 20
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Base de datos en el SPSS de la prueba piloto de la variable Satisfaccién Laboral

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

SHe @[ e~ BHLA0 B &Y Bl .00 %
|

115:CO16

| SA1 | SA2 | SA3 | SA4 | SA5 | SA6 | SAT | SA8 | SA9 | SA10 | SA11| SA12| SA13| SA14 | SA15| SA16 | SA1T | SA18| SA19 | SA20 |

1 4 3 4 3 3 4 5 4 5 5 5 3 5 3 5 4 3 3 43
1 4 1 4 1 2 2 3 2 2 3 5 3 5 5 5 3 5 4 5
3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 5 5 5 2 5 2 2 2 2 2
1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 5 4 5 4 4 2 3 2 2 2
3 3 1 3 3 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 A 1 1 3 1
6 | 3 2 3 3 3 1 1 2 1 1 4 1 4 5 4 3 5 3 3 3
3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3
1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
9 |3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 3 4 4 1 1 3 1 1 1 1 3 1 1 4 4 2 4 4
3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2
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Resultados de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 11 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 11 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,924 20
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Anexo 6

Resultados de prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Identidad organizacional 324 35 ,000 ,770 35 ,000
Relaciones interpersonales ,258 35 ,000 , 791 35 ,000
Ambiente laboral ,320 35 ,000 ,762 35 ,000
CO ,281 35 ,000 ,798 35 ,000
Condiciones de trabajo ,320 35 ,000 , 762 35 ,000
Asignacion Econdmica ,238 35 ,000 ,801 35 ,000
Estimulos laborales ,256 35 ,000 , 788 35 ,000
Satisfaccion laboral ,238 35 ,000 ,801 35 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PAPANICOLAU DENEGRI JORGE NICOLAS ALEJANDRO, docente de la ESCUELA
DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los servidores de una Municipalidad Distrital, de la provincia de
Chincheros - Apurimac, 2022, cuyo autor es TOLEDO MENDIETA TEODOCIO, constato
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