UNIVERSIDAD PARTICULAR DE

CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y
NEGOCIOS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS

TESIS

“RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
BELLAVISTA, 2021~

AUTOR:
BACH. ORTIZ CAMPOS KENJI ALBERTO

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION Y FINANZAS

ASESOR:
Ms. C. MUNOZ AGUILAR, ESTUARDO

LINEA DE INVESTIGACION:
DESARROLLO SOSTENIBLE, EMPRENDIMIENTO Y RESPONSABILIDAD

SOCIAL: GESTION DE ORGANIZACIONES

Pimentel, Pert, 2021






DEDICATORIA

A, lIsabel y Artemio quienes han sido mi
soporte y a la vez mi inspiracion para culminar mi
carrera profesional.

A mis hermanos, por su sacrificio y su

respaldo para poder desarrollarme profesionalmente.



AGRADECIMIENTOS

A Dios, por su infinita misericordia y sus
bendiciones que derrama sobre mi.

A mi asesor y jurados que fueron parte del
desarrollo de esta investigacion por su tiempo vy
dedicacion.

A quienes integran la Municipalidad Distrital

de Bellavista por brindarme acceso a la informacion.



INDICE DE CONTENIDO

DEDICATORIA ..ttt ettt e st e e st e e anb e e e ssbe e e snbeeennaeeennes i
AGRADECIMIENTOS ...ttt e e e e nnae e e nes v
RESUMEN ...t eenne e viii
ABSTRACT L.t re e IX
I, INTRODUGCCION ..ottt ss sttt 1
Il. DESARROLLO ...t 5
I, METODOLOGIA. ... iiieeeeteeeeeeeee et es s s sttt ss s nasnse s 14
3.1, Tip0 de INVESTIGACION. ....c.ecvieiiciiccie et 14
3.2, Nivel de INVESTIGACION ......c.oiviiiiiiiieec e 14
3.3, DisSefl0 de INVESLIGACION .........eveiiiiirieieiiie e e 14
3.4.  Variables y operacionalizaCion. ..........cccoceveiiiirinnienenese e 15
3.5.  Poblacion, MUEStra y MUESEIIEO. .......cucveiereeriesiesie et 17
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. .........ccccoovrereierieicrincneneeeen, 17
3.7.  Procedimientos de recoleccion de datos. ..........cccoeerereerieneneeee e, 17
3.8.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos. ..........ccocevvrerereinieieiiec e, 17
IV.  ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS .......ccooevierererieseeeisresseresenisnensenes 18
V. CONCLUSIONES ... .ottt 39
VI. RECOMENDACIONES .......oo ittt 40
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........oooveieeeeeeiesieeeseeseseeeessesessesssessen s 41
ANEXOS ..ttt bbbt bt e b e e ne e naeeenns 48



Indice de tablas

Tabla N° 1: Operacionalizacion de variables...............oooiiiiiiiiii i, 17
Tabla N° 2: Estadisticas de fiabilidad................coooiiiii e 19
Tabla N° 3: Resultados por item del instrumento que mide el Clima Organizacional....... 20
Tabla N° 4: Resultados por item del instrumento que mide la satisfaccion laboral........... 21
Tabla N° 5: AUtOrrealizaCion.............oiiiii e 22
Tabla N° 6: Involucramiento laboral..............ooooi i 23
Tabla N°® 7: COMUNICACION. ... ...t 24
TablaN® 8: SUPEIVISION. .. ...t e, 25
Tabla N° 9: Condiciones 1aborales. ... ..o 26
Tabla N° 10: Significacion de tareas. ...........o.oiiriniii e 27
TablaN° 11: Condicionesde trabajo............c.oveiiiiiiii e, 28
Tabla N° 12: Reconocimiento personal.............coooiiiriiiiiiiiiiii e, 29
Tabla N° 13: Climaorganizacional................oiiiiiiiii e, 30
Tabla N° 14: Satisfaccion laboral...............oooiiiii e, 31
Tabla N° 15: Correlacion entre Clima Organizacional y la significacion de tareas.......... 32
Tabla N° 16: Correlacion entre clima organizacional y las condiciones de trabajo........... 33
Tabla N° 17: Correlacion entre clima organizacional y el reconocimiento personal......... 34
Tabla N° 18: Correlacion entre clima organizacional con la satisfaccion laboral............. 35

Vi



Indice de figuras

Grafico N° 1: AULOrrealizaCion..........oovuieirir e 22
Grafico N° 2: Involucramiento laboral. ... 23
Grafico N° 3: COMUNICACION. ... .utiti et aeaes 24
Grafico N® 4: SUPEIVISION. .. .outt e e e 25
Grafico N° 5: Condiciones 1aborales. ............o.iuiriiii e 26
Gréafico N° 6: Significacion de tareas. .........oooviniiieiiie e 27
Gréafico N° 7: Condiciones de trabajo............coiieiiiiiei e 28
Gréafico N° 8: Reconocimiento personal.............couiveiniiiiiiiiiiiiie e, 29
Gréafico N° 9: Clima organizacional..............cooiiiiiiii e, 30
Grafico N° 10: Satisfaccion laboral..............coooiiiiiiii e 31

Vi



RESUMEN

El estudio establecié como objetivo principal; Determinar coémo se relaciona el clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Bellavista, 2021, metodologicamente el estudio es de tipo aplicada, de disefio no
experimental y de acuerdo a su nivel es descriptiva correlacional, la muestra fue 65
trabajadores que integran la municipalidad distrital de Bellavista, para la obtencion de datos
se empleé como técnica la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, una por cada
variable de estudio, como principales resultados; se obtuvo que el nivel del clima
organizacional es medio ya que asi lo percibe un 35.38% del personal, y la satisfaccion
laboral también es media de acuerdo a un 36.92%. Se concluye que: Si existe relacion muy
alta, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y Satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021, esto determinado por un Rho
de Pearson de 0.847 (>0.8) y una significacion (bilateral) inferior a 0.01, por lo tanto, a mejor

clima organizacional mayor seré el desempefio laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, municipalidad.
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ABSTRACT

The study established as main objective; Determine how the organizational climate
Is related to the job satisfaction of the workers of the Bellavista District Municipality, 2021,
methodologically the study is of an applied type, of non-experimental design and according
to its level it is descriptive correlational, the sample was 65 workers that make up the district
municipality of Bellavista, to obtain data the survey was used as a technique and two
questionnaires as instruments, one for each study variable, as the main results; It was
obtained that the level of the organizational climate is medium since it is perceived by
35.38% of the staff, and job satisfaction is also medium according to 36.92%. It is concluded
that: There is a very high, positive and significant relationship between the Organizational
Climate and Job Satisfaction of the workers of the District Municipality of Bellavista, 2021,
this determined by a Pearson Rho of 0.847 (> 0.8) and a significance (bilateral) less than

0.01, therefore, the better the organizational climate, the higher the work performance.

Keywords: Organizational climate, job performance, municipality.



I. INTRODUCCION

Actualmente, en las instituciones se percibe una realidad mas integrada y
competitiva, donde la gestion del personal es la clave del éxito. Por tanto, los colaboradores
son el recurso mas valioso de las organizaciones, siendo fundamental que se desarrollen bajo
las mejores condiciones laborales para que, de esta manera, su grado de satisfaccion sea

buena.

Es asi que, a nivel internacional, Morera et al. (2016) indica que el reto de la
administracion pablica es crear y sostener un ambiente sano para que el personal ejerza sus
actividades de manera proactiva, entonces un adecuado clima organizacional incrementa la
satisfaccion y motivacion del colaborador reflejandose esto en su productividad. También,
Menéndez (2016) menciona que una municipalidad al ser un ente encargado de administrar
los servicios que el pueblo necesita, es de suma importancia que se genere una atmosfera de
trabajo adecuada, ya que esta vinculada con la complacencia laboral de los colaboradores
municipales, entonces esto ayuda en el comportamiento y conductas del personal para un

desempefio eficaz.

En Espafia, segun el Diario Navarra (2019), la atmosfera laboral influye en la gestion
municipal, se aplicaron cuestionarios a los integrantes del municipio de Cabanillas, donde el
hallazgo demuestra que un 70% de los encuestados, considera que no se cuenta con un
ambiente idoneo para ejercer sus labores, los motivos mas frecuentes son la falta de
relaciones personales y la poca comunicacion que existe entre los compafieros de trabajo,

como también la falta de oportunidades de crecimiento personal.

Otro estudio realizado en México, por la revista Forbes (2019) revela que existe un
gran nivel de insatisfaccion laboral en los empleadores mexicanos, pues solo un 12 % de
ellos se siente bien con su trabajo, un 60% no se siente complacido con su puesto laboral y
un 28% no duda en cambiar de trabajo si tuviera la oportunidad de hacerlo, algunos de los
factores més frecuentes que generan insatisfaccion son; la presion y la carga de horas
laborales, también el estrés y la poca remuneracion que reciben por las funciones que

cumplen, asimismo, la falta la de claridad en las actividades que se les asigna.

A nivel nacional, en Perd, los gobiernos locales representan al pueblo, mediante

prestacion de servicios publicos debiendo hacer un uso adecuado de los recursos del estado,



por eso es fundamental que el trabajador se sienta satisfecho y comodo dentro un buen
ambiente laboral, para que se dé el logro de los objetivos institucionales.

Leyton (2019) sefala que las municipalidades por ser gobiernos locales, deben saber
gestionar su desarrollo econdémico, siendo necesario contar con capacidades y un ambiente
laboral favorable que permita generar satisfaccion en los trabajadores y por ende su
desempefio sea eficaz brindando un servicio de calidad. Por otro lado, Vasquez (2017) en su
estudio indica que hoy en dia el clima laboral en las municipalidades es de suma relevancia,
pues a través de ella se busca un mejoramiento continuo de la satisfaccion y ambiente

organizacional para lograr una mejor productividad en los colaboradores.

En la provincia de Lima, se hizo una encuesta por el Diario el Comercio (2021) un
73% de trabajadores peruanos desea cambiar de empleo por un mal clima laboral, los
encuestados manifiestan que esto se debe a factores como, la falta de compafierismo entre el
grupo de trabajo, la falta de una buena comunicacion fluida, conflictos laborales, las pocas

oportunidades de ascenso y la falta de acceso a capacitaciones.

Asimismo, en la ciudad de Lima, el Diario Info Capital Humano (2017) ejecuto una
investigacion sobre satisfaccion, a una muestra de 2050 personas, teniéndose como hallazgo,
que un 76% de los individuos no es feliz en su trabajo, los principales motivos son; que no
sienten su trabajo desafiante, no tienen buena atmosfera de trabajo, no estan contentos con

su sueldo, no tienen posibilidades de ascender y no se les reconoce por su trabajo.

A nivel regional, el Gobierno Regional de Cajamarca (2020) por medio de su
departamento de Salud laboral, conjuntamente con el area de Recursos Humanos realiz
charlas educativas dirigida al publico en general, sobre la intervencion psicoldgica enfocada
al cambio de actitudes del recurso humano con la creacion de un clima organizacional

adecuado para fortalecer el compafierismo y la complacencia laboral.

A nivel local, especificamente en la municipalidad distrital de Bellavista, se aprecia
que no existe un buen clima laboral en beneficio de los colaboradores, ya que no existen
suficientes oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, no existen suficientes
canales de comunicacion que permitan una informacion fluida entre todas las areas de
trabajo, no existe suficiente involucramiento en los trabajadores en el ejercicio diarios de sus
funciones, asimismo, las condiciones de trabajo no son las mas adecuadas debido a que no

se cuenta con suficientes recursos tecnoldgicos que faciliten el trabajo, todas estas



dificultades mencionadas anteriormente influyen en la insatisfaccion de los trabajadores lo
cual repercute en un bajo rendimiento y una inadecuada prestacion de servicios a la

ciudadania.

Con respecto a la satisfaccion laboral, se percibe que no todo los colaboradores se
encuentra comodo y complaciente dentro de la institucion, pues sienten que el trabajo que
realizan no satisface su desarrollo personal, el ambiente de trabajo y las distribuciones fisicas
no son las méas adecuadas y casi nunca reciben reconocimiento personal que los impulse a
ser mejores y tengan sentido de pertinencia hacia a la entidad. Por tanto, de acuerdo a la
problemética anteriormente mencionada, se plantea como problema general ;Como se
relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de
Bellavista, 2021?; se plantearon como problemas especificos los siguientes: 1. ;Cual es la
relacion entre el clima organizacional y la significacion de tareas de la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021?; 2. ; Qué relacion existe
entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo de la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021?; 3. ;De qué manera se
relaciona el clima organizacional con el reconocimiento personal de la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 20217

Esta investigacion se justifica de manera teorica, porque permitird brindar un nuevo
conocimiento tedrico al ya existente, basandose en la inspeccion tanto del clima
organizacional como el desempefio laboral a través de sus dimensiones e indicadores, dichos
hallazgos serviran para futuros estudios; con respecto a la justificacion practica, se tiene
como fin determinar la relacion entre una variable y otra y segun los resultados obtenidos
tomar las acciones o medidas correctivas que permitan mejorar la gestion;
metodologicamente, se justifica, por la creacion de instrumentos (cuestionarios) que
permitira obtener resultados fiables, asimismo servira como aporte para futuros

investigadores.

Como objetivo general se plante6: Determinar como se relaciona el clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Bellavista, 2021. Por ello, se establecen los objetivos especificos: 1. Establecer cuél es la
relacion entre el clima organizacional y la significacion de tareas de la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; 2. Definir qué relacion

existe entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral de



los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; 3. Comprobar de qué
manera se relaciona el clima organizacional y el reconocimiento personal de la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021. Respecto a la
hipdtesis general se planted: Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.
Y como hipdtesis especificas se plantearon: HE:: El clima organizacional se relaciona
significativamente con la significacion de tareas de la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; HE»: El clima organizacional se relaciona
significativamente con las condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.; HEs: El clima organizacional
se relaciona significativamente con el reconocimiento personal de la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.



Il. DESARROLLO

Para el desarrollo de esta investigacion, se tuvo como fuentes, estudios que ya se
realizaron por otros investigadores, siendo en el nivel internacional; por ejemplo, lo
mencionado por Rosales (2020) en su investigacion “El clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa del Gad provincial de
Cotopaxi”, formuld como propdsito general analizar la influencia del Clima Organizacional
en la Satisfaccion del personal de la GAD; metodologicamente se realiz6 una investigacion
cuantitativa de disefio no experimental de nivel descriptivo correlacional, la poblacion fue
de 202 trabajadores y la muestra de 40 trabajadores, utilizando la técnica encuesta y el
instrumento cuestionario, por lo cual se concluye: Que el clima laboral si tiene un grado de
influencia positiva sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores, sin embargo, ambos se
encuentra en un nivel regular. Velasquez et al. (2018) en su articulo cientifico “Clima
laboral del personal administrativo en el gobierno autbnomo descentralizado municipal
de Cantén Tosagua” el objetivo fue diagnosticar el nivel del clima laboral dentro de la
entidad municipal; la investigacion fue correlacional, la muestra fue de 80 trabajadores, las
técnicas utilizadas son la encuesta y la observacion y los instrumentos el cuestionario y la
guia de observacion, se concluye que: a través de los cuestionarios aplicados se pudo detectar
carencias en las dimensiones de comunicacion, liderazgo y caracteristicas de trabajo de la
organizacion. También, hallamos a Calderédn (2017) en su trabajo de investigacion “Nivel
de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area administrativa de la
municipalidad de Huehuetenango”, donde el proposito fue estudiar la complacencia laboral
que presentan los miembros del municipio. se realiz6 un trabajo no experimental de tipo
descriptiva, la universo fue de 40 trabajadores, aplicAndose la encuesta y el cuestionario, por
tanto, se concluye: Que la mayoria de los colaboradores, es decir un 60 % manifiesta estar

satisfecho con su empleo y con el cargo que ocupan.

A nivel nacional, se consideraron como antecedentes: Benavides (2019) en su
trabajo de investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital Guadalupe — La Libertad, afio 2017 teniendo
como fin diagnosticar la relacion existente entre una variable y otra; la investigacion es no
experimental de nivel correlacional, la universo fue de 116 trabajadores y la muestra lo
conformaron 89 trabajadores, la técnica usada fue la encuesta y el instrumento el

cuestionario, llegandose a la siguiente conclusion: Que el clima laboral tiene una relacion



positiva y significativa de grado regular con la satisfaccion labora segin el coeficiente
estadistico con valor de 0.986, entonces si el clima organizacional aumenta por ende la
satisfaccion laboral serd mejor. Tello (2019) en su estudio “Clima laboral y satisfaccion
laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019, la finalidad fue
analizar de qué manera se relaciona el Clima laboral y satisfaccion laboral en los
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019; metodolégicamente se
desarroll6 una investigacion basica con un disefio no experimental de nivel correlacional, la
muestra fue de 84 trabajadores, la técnica que se aplicé fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario, por ello se concluye: Existe una relacion directa de grado regular entre una
variable y otra, segun valor r=0.716 con significancia <0.05. Demostrandose que si el nivel
del clima organizacional aumenta del mismo modo sucedera con la satisfaccion laboral.
Igualmente, hallamos a Carrién (2018) en su investigacion “Relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Zaiia, Region Lambayeque, aiio 2018, el propdsito fue estudiar la correlacion de ambas
variables, se desarroll6 una investigacion no experimental de nivel correlacional, se trabajé
una muestra de 30 trabajadores, se usé la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario, se concluye: Hay una correlacion media entre la complacencia del personal y
el ambiente de trabajo que se percibe en la entidad. También, se ubicé a Chuquicafia (2017)
en investigacion de maestria “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad de Ancon, 2017” el objetivo general fue
“Evaluar qué relacion existe entre las variables estudiadas” el disefio fue no experimental
tipo béasica y segun su nivel correlacional, el universo fue de 260 personas y la muestra de
155 personas, para la recoleccién de datos se uso la técnica de la encuesta y el instrumento
del cuestionario, concluyéndose: Que entre la variable clima organizacional y satisfaccion

laboral existe una relacion directa y significativa segun Rho = 0,757.

A nivel regional, Figueroa (2019) en su investigacion de maestria “Clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion de los estudiantes de la E.A.P. de
Enfermeria de la Universidad Alas Peruanas Filial Cajamarca 2018, el principal objetivo
fue fijar la relacion entre las variables estudiadas, el estudio fue de tipo aplicada de nivel
descriptivo y correlacional, la muestra de estudio la integraron 44 trabajadores, las técnicas
que uso fueron la encuesta y el andlisis documental, siendo las herramientas el cuestionario
y la ficha de analisis, concluyendo: La mayoria de los estudiantes (80 %) considera que el

clima organizacional es regular y un 65 % de los estudiantes también considera que la



satisfaccion laboral es regular, y segun valor Rho= 0,846 se confirma que hay una relacion
directa media. Finalmente, Tirado (2017) en su tesis de maestria “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa betoscar servis
eirl de la ciudad de Cajamarca — 2016, el objetivo fue demostrar la relacion entre el
ambiente de trabajo y la complacencia de los trabajadores, dio inicio a un estudio no
experimental correlacional, la muestra fue de 28 colaboradores, se aplicaron dos tipos de
instrumentos, llegando a concluir: Segun el coeficiente de Chi cuadrado con valor 0,949 se
determina una relacion directa y fuerte entre las dos variables, a medida que una se

incremente la otra lo hara igualmente.

Y, a nivel local, tenemos a Bautista y Uriarte (2019) en su trabajo de investigacion
“Nivel de satisfaccion laboral en el personal de un programa nacional de alimentacion
escolar — Jaén — Cajamarca, 2019, la finalidad fue establecer el grado de complacencia
del personal que integran el programa nacional, desarrollé una investigacién con un disefio
no experimental correlacional, utilizé una poblacion y muestra de 80 trabajadores, por tanto
concluye: Que el grado de la satisfaccion dentro de sus cuatro dimensiones se encuentra en
grado regular, por ello se debe mejorar para que la motivacion sea mayor y se cumplan los
objetivos. Montenegro (2019) en su tesis “Clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral de los colaboradores de la unidad desconcentrada regional del seguro
integral de salud jaén, 2018”, quien establecié como objetivo evaluar de qué manera se
relaciona el clima organizacional con el desempefio laboral; este autor desarroll6 una
investigacion tipo basica de disefio no experimental de caracter descriptivo, utilizando la
encuesta y el instrumento del cuestionario, la muestra fue de 20 trabajadores, quien
concluye: Que segun los datos tratados, se determina gque existe una relacion directa regular
entre las variables de estudio, mientras que uno mejora el otro tambien lo hara. Por ultimo,
Cubas (2018) en su tesis “Relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral
de los enfermeros en los establecimientos de salud de la ciudad de Jaén, 2017 formulo
como fin general establecer el vinculo entre las dos variables, el estudio fue descriptivo
correlacional cuantitativo, la poblacién y muestra la constituyen 30 enfermeros, la encuesta
y el cuestionario fueron los utilizados para la recoleccion de datos, y concluye: Que el nivel
de complacencia de los trabajadores que integran los centros de salud, es regular. Mientras

gue mejor sea la cultura organizacional mejor sera la satisfaccion laboral.



Con respecto a la variable clima organizacional, surgen diferentes definiciones
considerando diversos autores; por ejemplo, Montenegro (2019) definen al clima
organizacional como la atmosfera que rodea e influye a un individuo o un conjunto de
personas, transcendiendo en su comportamiento y sentimiento hacia la organizacion. Para,
Fuentes (2021) el clima organizacional se obtiene “a partir de las percepciones que un
conjunto de individuos tiene sobre su ambiente de trabajo, constituido por aspectos
estructurales y situacionales de la dinamica organizacional” (p. 45). En cambio, Pefia (2018)
considera que el clima organizacional tiene que ver con el ambiente natural de la
organizacion, el cual es percibido por los trabajadores que la integran teniendo en cuenta las
condiciones laborales que encuentra en el desarrollo de sus funciones e interaccion social,
lo cual influye en su motivacion, liderazgo, comportamiento y ante todo en el grado de
satisfaccion y eficacia laboral. Segun Chuquicafia (2019) el clima laboral dentro de las
organizaciones tiene que ver con el marco ambiental y cultural que influyen
psicolégicamente en los miembros de la entidad de manera personal o grupal, en tal sentido
esto condiciona en el rendimiento del trabajador, en el logro de objetivos y en el grado de
bienestar psicoldgico y satisfaccion laboral. Por otra parte, Bautista y Uriarte (2019)
menciona que la atmdsfera puede actuar como un aliado siempre que este se perciba como
sano, o también puede ser todo lo contrario actuando como un agente negativo si es que este
es hostil. Arteaga (2019) refiere que la atmdsfera de trabajo se origina sobre las apreciaciones
que tienen los individuos de los componentes que forman la entidad, siendo estos
compafierismo, infraestructura y herramientas laborales. De acuerdo a Maldonado (2017) se
entiende al clima como un total de particularidades que presenta el entorno laboral, y que
son apreciadas de distintas formas por el personal, incidiendo en su comportamiento. Segun
Daza et al. (2021) se entiende por clima laboral como las apreciaciones que tienen los
trabajadores hacia la atmosfera de trabajo de la institucion a la que pertenecen, donde
intervienen aspectos organizacionales y personales. Por ello, estudiar este fenémeno, es
fundamental para una organizacion, pues a traves de ella se puede establecer la mejora
continua y las estrategias necesarias para optimizar procesos. En base al autor anteriormente
mencionado, es importante recalcar que el clima laboral es bueno cuando se atienden las
necesidades de los colaboradores, pudiendo ser estas herramientas de trabajo, adecuada
tecnologia entre otros. Todo lo contrario, sucede cuando ha pasado un tiempo y no se
cumplio con lo solicitado. Para, Rejas (2021) el clima organizacional viene a ser las distintas
actitudes que muestra el equipo de trabajo en su centro de labores. Asimismo, Flores (2018)



precisa que el ambiente de trabajo es un conjunto de factores que conforman la empresa y
que son captados y procesados por el personal para luego estos ser evidenciados mediante
sus acciones y conductas. En resumen, se puede decir que el ambiente laboral es el total de
apreciaciones que tiene el hombre sobre su realidad laboral, donde influye las condiciones
de trabajo con las que cuenta para desempefiar sus funciones, las relaciones interpersonales,
la autonomia para ejercer su trabajo, siendo estos factores una pieza clave en la productividad

del personal.

Existen teorias que estan relacionadas al clima organizacional, donde se estudia las
actitudes y conductas del hombre dentro de una organizacion, es asi que tenemos la doctrina
de Likert (1965) la cual sostiene que los actos asumidos por los trabajadores penden de la
atmosfera laboral y las condiciones de trabajo que se aprecien, es decir si la realidad tiene
una influencia sobre las percepciones, es la apreciacion la que define el tipo de desempefio
y la conducta laboral que los colaboradores van adoptar, asimismo, Likert manifest6 que el
clima laboral que tenga una direccion mas humana, provoca un nivel mayor en los resultados
obtenidos por la organizacidn, tal como; desempefio optimo, satisfaccion laboral, entre otros.
En cambio, McGregor (1960, citado por Chuquicafia 2019) a través de la teoria X sustenta
que las personas necesitan ser dirigidos bajo presion, no les gusta trabajar, huyen de las
responsabilidades, son deficientes realizando su trabajo y solo ejercen sus labores por
motivaciones economicas, siendo necesario que los directivos implanten un estilo de
liderazgo para poder guiar y controlar sus tareas. Mientras que a través de la teoria Y, se
afirma que el trabajador se esfuerza, se motiva, se autodirige y se planifica por si solo, siendo
el trabajo para el algo natural, entonces el colaborador muestra su version mas creativa y
competente, desarrollando su crecimiento personal y profesional. Por otro lado, Herzberg
(1959, citado por Chuquicafia 2019) mediante la teoria de los factores, manifiesta sobre la
existencia de dos categorias de necesidades en base a objetivos humanos, siendo estos los
factores de higiene y motivacionales. Entonces estos, estan ligado a los aspectos que presenta
el centro de labores, condiciones de trabajo adecuados y relaciones sociales entre el equipo
de trabajo, para asi prevenir el disgusto, en cambio los factores de motivacion se producen a
raiz de aspectos internos y de acuerdo a como la organizacion brinda las oportunidades para

la realizacion de los colaboradores.

Siguiendo con el desarrollo de la investigacion, se definen las dimensiones que

ayudaran a medir la variable clima organizacional, por lo cual nos apoyamos en Maldonado



(2017) quien menciond las siguientes dimensiones como parte fundamental para entender el
clima laboral: Autorrealizacién: Segin Maldonado (2017) son las posibilidades que tiene
el personal dentro de la organizacion para poder potenciar tanto su desarrollo personal como
profesional. Chuquicafia (2017) sefiala que es un proceso que involucra la intencion de
querer complacer diversas necesidades ligadas al &mbito personal y profesional del ser
humano. Para, Herndndez y Hernandez (2018) Apreciacion del trabajador sobre las
probabilidades que tiene dentro del centro de labores para complacer sus deseos de
crecimiento personal y profesional, de acuerdo al cargo que se ocupe. Involucramiento
laboral: Maldonado (2017) manifiesta que es el nivel de compromiso del colaborador con
los objetivos y metas institucionales. Herndndez y Hernandez (2018) consideran que es
integridad que se tiene con los propdsitos que tiene la empresa y a la vez realizar diversas
estrategias para poder alcanzarlos. Chuquicafia (2017) sefiala que es el compromiso y nivel
de identificacion que tiene un individuo con el desarrollo de sus funciones, asimismo tiene
que ver con el esfuerzo que este realiza para lograr el logro de los objetivos. Comunicacion:
De acuerdo a Maldonado (2017) es el nivel de coherencia, precision y efectividad del
mensaje que se quiere trasmitir a una persona 0 mas, haciendo uso de diversos canales de
comunicacion. Chuquicafia (2017) explicé la comunicacién como un proceso primordial en
la sociedad, que implica el suceso de interactuar e intercambiar cddigos y mensajes que
ayuden a entender o descifrar lo que se pretende dar a entender. Por otro lado, Hernandez y
Hernandez (2018) indican que es la precision y exactitud de la emision y recepcion del
mensaje entre la empresa y los clientes, lo cual es clave para fidelizar una cartera de clientes.
Supervisién: Para, Maldonado (2017) es el grado de control, apoyo, direccion y orientacion
dentro de la actividad laboral por parte de los superiores para que de esta manera el personal
pueda cumplir con sus funciones de manera 6ptima. Hernandez y Hernandez (2018)
manifiestan que es el “proceso de control por parte de los superiores para constatar que el
trabajo este bien hecho o en todo caso dar una induccion que permita maximizar los procesos.
Segun Chuquicafia (2019) se refiere a la apreciacion que tiene el personal sobre la
fiscalizacion de las actividades que realizan, lo cual implica orientacidn y retroalimentacién
sobre las cosas que se deben mejorar. Condiciones laborales: Maldonado (2017) indica que
son medios y facilidades que la organizacion le otorga a su personal para que puedan ejercer
sus actividades de la mejor forma posible, pudiendo ser estos recursos econdmicos,
tecnoldgicos, materiales, entre otros. En cambio, Chuquicafia (2017) refiere que son los
aspectos internos de una entidad, las cuales deben garantizar la salud del personal, teniéndose
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entre ellas, espacios amplios, suficiente iluminacion, y equipos de proteccién personal.
Hernandez y Herndndez (2018) consideran que son los medios tanto materiales y

econdmicos que la entidad debe facilitar al individuo para un eficiente trabajo.

Sobre la satisfaccion laboral; son muchos los autores que lo definen desde su
perspectiva, dandose asi origen a los siguientes conceptos: Arismendiz (2019) la define
como la aptitud que demuestra el colaborador en relacién hacia su trabajo, condiciones de
trabajo, equipo de trabajo y la oportunidad de logro personal que tiene dentro de la
organizacional de la cual es parte. Por su parte, Trejo (2017) menciona que la satisfaccion
es la postura que muestra el individuo hacia su labor, promovida por particularidades
personales y por agentes mismo de la empresa. Segun Montenegro (2019) la satisfaccion
laboral es una sensacién positiva generada por un individuo cuando este siente agrado por
las cosas que hace y percibe que su trabajo es valioso y aporta al crecimiento de la
organizacion. Para, Ruiz (2021) la satisfaccion del trabajador son emociones e impulsos
reflejados en su conducta y rendimiento laboral, que les permite desarrollar sus tareas con
efectividad. Bautista y Uriarte (2019) consideran que la satisfaccion laboral “se puede medir
en funcién a la experiencia laboral que tiene un individuo permitiéndole con ello saber si sus
expectativas en relacién a su centro de trabajo es lo que esperaba de esta manera tomar
decisiones oportunas” (p. 11). Conde (2020) afirma que la satisfaccion laboral tiene que ver
con la valoracién de las caracteristicas de un determinado trabajo, el cual es juzgado por el
mismo trabajador y en base a ello se reflejara en su conducta y produccién. Por su lado,
Palacios (2020) anunci6 que es un agente que facilita tener conformidad con el contexto
laboral desarrollandose diversos aspectos motivacionales. Entonces, se afirma que la
satisfaccion laboral puede tener una incidencia positiva o negativa sobre el personal hacia
su trabajo, dependiendo del tipo de condiciones laborales con las que se cuente, influyendo
también el factor econdmico y ambiente laboral bajo el cual se trabaja, todo lo descriptivo
puede provocar dos situaciones, la primera es la permanencia o retencién de personal, y la

segunda es la renuncia o fuga del talento humano.

Zuloeta (2018) indica que la satisfaccion es la gratitud que alcanza el individuo al
momento de hacer sus labores, sintiéndose realizado y motivado a seguir ejerciendo sus
actividades por el hecho de sentirse cbmodo. Mientras que, Chuquicafia (2017) sustenta que
la satisfaccion se basa en las actitudes que manifiesta el hombre en relacion a su cargo

laboral, estas pueden ser de caracter positivo o, todo lo contrario. Por ultimo, Flores (2018)
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sefiala que es el proceder que tiene el colaborador con su area laboral, reflejdndose en la
motivacion que tengan para cumplir con lo que se les haya encargado. Con todos los
conceptos que se mencionaron, se explica la complacencia laboral como el nivel de
comodidad que tiene este en relacion al puesto que ocupa y sobre las funciones que ejerce,
sin dejar de lado todos los recursos y materiales que tiene para desempefiarse de la mejor
manera. Las epistemologias que se vinculan a la satisfaccion laboral, vienen a ser las
siguientes: Doctrina del Ajuste laboral, Lawson (1993) esta corriente explica que mientras
mayor se vinculen las destrezas y capacidades de un ser con las exigencias de la
organizacion, mayor es la probabilidad de que su desempefio sea eficaz, por tanto, el
empleador se sentira satisfecho con el rendimiento. De igual modo, mientras mas valorado
sea el trabajador a través de recompensas o reconocimiento personal por parte de la
organizacion, influira positivamente en la satisfaccion del colaborador, por ende, este se
involucrara mas y buscara mantener permanencia laboral. Por otro lado, tenemos la teoria
de la discrepancia, Locke (1968, citado por Zuloeta, 2018) mencion6 que la satisfaccion
dentro de labor, es una emocion placentera producto del valor hacia el trabajo como un fin
para que se dé el cumplimiento de los institucionales, mientras que la insatisfaccién laboral
es una emocién no placentera, que se da a raiz de un trabajo de fracaso o simplemente no se
consigue la obtencidn de los valores institucionales. Entonces, tanto la complacencia como
la insatisfaccion laboral se dan a partir de la evaluacidén que el mismo colaborador hace al
comparar sus valores con las condiciones que el trabajo ofrece. Cada experiencia de
complacencia o insatisfaccion es el producto de un judicio doble, es decir la falta de acuerdo
a valor-apreciacion y la significacion relativa de la importancia para la persona. Finalmente,
esta la doctrina de la complacencia por facetas de Lawler (1973) quien sustenta que el nivel
de desacuerdo entre lo que la persona siente que debe recibir y lo que percibe, se da en base

a fases y moderacion que tiene el individuo.

Se consideraron las dimensiones planteadas por Trejo (2017), las cuales se detallan
a continuacion: Significacion de tareas; es la inclinacion al trabajo en base a las facultades
correlacionadas con las actividades. Conde (2020) sefiala que tiene que ver con la aptitud
hacia el trabajo por parte del trabajador, realizando su aporte. Para, Palacios (2020) es la
disposicion emotiva que se tiene a la labor, en relacion al resultado. Condiciones de
trabajo; son las particularidades que se encuentran en el centro de actividades, como
elementos materiales o lineamientos que fiscalizan el trabajo. De acuerdo a Conde (2020)

esté vinculado a las normas y lineamientos que regularizan el desempefio de los trabajadores.
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Palacios (2020) sefiala que son un conjunto de leyes que regulan las y ordenan las funciones
del trabajo. Reconocimiento personal: Trejo (2017) menciona que es la iniciativa por parte
de la entidad en felicitar y darle valor al desempefio del personal. Conde (2020) sefiala que
es la gratitud que se tiene a los trabajadores por el cumplimiento de sus logros. En cambio,
Palacios (2020) opina que son reconocimientos para el personal, cuando hayan sido exitosos

en sus labores.
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3.1.

3.2.

3.3.

METODOLOGIA
Tipo de investigacion.

De acuerdo al enfoque es cuantitativo y es tipo basica. Sobre esto, Pefia (2015)
explico que el estudio cuantitativo es un mecanismo estructurado que utiliza la recogida
de datos para luego constatarlos, midiéndose en nimeros y estadistica con la intencion
de comprobar teorias y es basica porque permite aumentar teorias sobre las ya existentes.

Nivel de investigacion

El nivel es descriptivo correlacional, de acuerdo a Pefia (2015) una investigacion
es descriptiva por que detalla los datos y las cualidades de una muestra o fenémeno que
se estudia. Y es correlacional cuando se establece una relacion entre dos variables a mas.

Disefio de investigacion

Es no experimental, transversal y correlacional, segun Hernandez et al. (2018)
es no experimental porque, son estudios en los cuales no existe la intencién de manipular
las variables y se analiza el fenGmeno segln su propia naturaleza, es transversal ya que,
se obtiene datos en un momento y se evalta el fendmeno en un tiempo unico, y es
correlacional debido a que se establece un vinculo entre dos o varias variables en un
tiempo determinado.

Se representa asi:

Donde:
M: muestra

Oy: Clima organizacional
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O,: Satisfaccion laboral
r: relacion

3.4. Variables y operacionalizacion.

Variable Ox: Clima organizacional

Definicidn conceptual: De acuerdo a Maldonado (2017) se entiende al clima como un
total de particularidades que presenta el entorno laboral, y que son apreciadas de
distintas formas por el personal, incidiendo en su comportamiento.

Definicidn operacional: Son las caracteristicas que presenta un entorno laboral que son
percibidas por los trabajadores y que tiene una influencia en su conducta y rendimiento.
Variable O,: Satisfaccion laboral.

Definicion conceptual: Trejo (2017) menciona que es la postura que muestra el
individuo hacia su labor, promovida por particularidades personales y por agentes
mismo de la empresa.

Definicion operacional: Es el grado de complacencia que tiene una persona como

resultado de una adecuada atmoésfera y condiciones laborales.
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Tabla 1. Operacionalizacion de variable

Variables g;?:;::l Cﬁﬁ;ﬁl Dimensiones Indicadores Ttems i;;’_ll:li Instrumenios E:tn:;ﬁ
De acuerdo a Sonlas ) N
Madonado (2017) s |camcteristicas gue Deszarrollo
entiende el clima presenta un Autorrealimcion |Pefonsl 1,235,456
organizmcional como |entorno laboral que "‘Desa:!.'ru]lu
“na conjunto da son percibidas por pfﬂfe!-i:ﬂﬂﬂl
propiedades dal los trabajadoms 3 "‘Id-:Eﬂ[:I.ﬂad conls
ambisnte laboml, gue |gue tiens una Involicramisnto |entidad ] 78,910,
son percibidas de infnenci en su laboral "‘Cump:mr.msu 112
varias fomas porlos |conducts v con 13 zatidad
empleados que rendimiento. “‘Flu:de_ze:{ia Tmbajadorzs
Variahle1- repmsentan una Compaicacién Cﬂ-ml-rl.imﬂﬂﬂ 13.14.15.16.17, Escala dala
Clima fuerma quea influye an *Clasidad =1 b 18 . Cuestonasio | Mnicipalida
organimcional |1a conducta dal comunicacion ordnal d distrital da
emplaada™ (p. 23) *Apoyo para las Bellavista.
Supervision tamas . 19,2021 22 23,
*Orisntacion " |
pam s tamas
“Elamentos
materiales
Condicionas “Elementos 25.26,27 28 20
laborales peicosocialas 30
*Elementos
aconomicos
Trejo QDI?‘}menF:iuﬂa Es el grado de * Complimisnto
1:111;& 1a _.-.au.sﬁccu.:rﬂ = c.umg:ﬂacenﬂa que Significaciénde |4 :aﬂeams = L3345
ax::ﬂu.d que tizneq |tizns una persona tamas *Desarrolle <A
los wabajadores haci (como resulado de
s puasto de tmbajo, uﬂa.ademada EEELB:::::L - Tmbajadores
Variahle2: [|influenciadapor atmosfem ¥ da trabajo dala
Satisfaccign  |COToC(eMEnOAs condiciones Condicionesde | 788 1011 Eac.ala Cusstionasio | Mnicipalida
{aboral E:ﬁzles }"F:;f laborales. trabajo materiates v 2 Iy I, ordinal d-dis:ri:_alde
ore anim s ®.42). C RO O Belavists.
“Trato da
Feconocimisnto |pemonal - -
personat “Varisdad da 12,13 141516
tarzas
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3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

Poblacién, muestra y muestreo.
Poblacion

El universo fue de 65 colaboradores que integran la municipalidad distrital de
Bellavista. Pefia (2015) sefiala que es el total de unidades que conforman el fendbmeno
de evaluacion.

Muestra

Dado que el universo es pequefio, esta viene a ser toda la muestra, siendo los 65
trabajadores que integran la municipalidad distrital de Bellavista. De acuerdo a Pefia
(2015) es una porcidn representativa del universo.

Muestreo

El muestreo es censal, segin Pefia (2015) se establece un muestreo censal cuando
toda la poblacion de estudio es considerada como muestra.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se empled la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. Pefia
(2015) define a la encuesta como una herramienta que tiene como fin recabar
informacidn sobre una o diversas variables que se estudian. Y, el cuestionario de
acuerdo a Pefia (2015) es una cantidad de preguntas sistematizadas que se definen segun
la problematica a estudiar.

Procedimientos de recoleccion de datos.

Se procedi6 a recoger los datos mediante dos cuestionarios, una para cada
variable, por lo cual la muestra tendra un periodo de tiempo de 20 minutos para poder
responder de manera confidencial y con plena libertad a las interrogantes planteadas.

Se ejecutd el método hipotético deductivo con la finalidad de responder a las
conclusiones segun la hipétesis establecida.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Se aplico la estadistica a fin de dar tratamiento a la informacion recogida, los
cuales seran representados mediante tablas y figuras, empleandose el Software
estadistico IBM SPPS. v.26. Para la fiabilidad de los cuestionarios que se aplicaron, se
hizo uso del coeficiente Alfa de Cronbach. Con respecto a la constratacion de hipotesis
de la investigacion se empleé el coeficiente de Correlacion de Pearson, para fijar el

vinculo entre una y otra variable.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Anélisis de los resultados
a) Confiabilidad del instrumento
Se midid a través del alfa de Cronbach, se obtuvieron los siguientes resultados:
Tabla 2.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
966 46

Nota. Los resultados sefialan que es un instrumento muy fiable, esto es determinado

por un Alfa de Cronbach cercano a uno y mayor a 0.8.
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b) Resultados por item
Se muestran los resultados por item de los instrumentos aplicados, se obtuvieron
los siguientes resultados:
Tabla 3.

Resultados por item del instrumento que mide el Clima Organizacional

N CN AV CS S
P1 32,3% 9,2% 7,7% 15,4% 35,4%
P2 38,5% 7,7% 10,8% 9,2% 33,8%
P3 38,5% 6,2% 13,8% 9,2% 32,3%
P4 43,1% 6,2% 10,8% 4,6% 35,4%
PS 43,1% 9,2% 3,1% 6,2% 38,5%
P6 33,8% 6,2% 10,8% 10,8% 38,5%
P7 35,4% 4,6% 6,2% 10,8% 43,1%
P8 36,9% 9,2% 7,7% 3,1% 43,1%
P9 43,1% 4,6% 3,1% 7,7% 41,5%
P10 32,3% 7,7% 16,9% 12,3% 30,8%
P11 36,9% 4,6% 13,8% 12,3% 32,3%
P12 35,4% 7,7% 10,8% 10,8% 35,4%
P13 38,5% 7,7% 10,8% 10,8% 32,3%
P14 32,3% 13,8% 4,6% 4,6% 44,6%
P15 40,0% 4,6% 4,6% 16,9% 33,8%
P16 35,4% 10,8% 10,8% 10,8% 32,3%
P17 41,5% 7,7% 9,2% 6,2% 35,4%
P18 46,2% 1,5% 12,3% 4,6% 35,4%
P19 47,7% 4,6% 1,5% 7,7% 38,5%
P20 47,7% 4,6% 7,7% 9,2% 30,8%
P21 52,3% 3,1% 10,8% 1,5% 32,3%
p22 46,2% 1,5% 7,7% 12,3% 32,3%
P23 44,6% 1,5% 13,8% 6,2% 33,8%
P24 46,2% 10,8% 6,2% 6,2% 30,8%
P25 47,7% 3,1% 9,2% 10,8% 29,2%
P26 33,8% 7,7% 13,8% 7,7% 36,9%
p27 32,3% 10,8% 9,2% 20,0% 27,7%
P28 40,0% 16,9% 7,7% 6,2% 29,2%
P29 49,2% 7,7% 10,8% 10,8% 21,5%
P30 36,9% 7,7% 6,2% 16,9% 32,3%

Nota. La tabla presenta los resultados por item del cuestionario que mide el Clima
Organizacional, es preciso indicar que los items del 1 al 6 pertenecen a la dimension
Autorrealizacion (Desarrollo personal y Desarrollo profesional); los items del 7 al 12 a la

dimensién Involucramiento laboral; los items del 13 al 18 a la dimension Comunicacion
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(Fluidez y claridad en la comunicacion; los items del 19 al 24 a la dimension Supervision;

los items del 25 al 30 a la dimensién Condiciones laborales.

Tabla 4.

Resultados por item del instrumento que mide la satisfaccion laboral

N CN AV CS S
P1 30,8% 18,5% 10,8% 16,9% 23,1%
P2 26,2% 12,3% 12,3% 15,4% 33,8%
P3 16,9% 13,8% 13,8% 23,1% 32,3%
P4 21,5% 12,3% 24,6% 18,5% 23,1%
P5 21,5% 23,1% 15,4% 12,3% 27,7%
P6 26,2% 20,0% 12,3% 26,2% 15,4%
P7 26,2% 23,1% 13,8% 18,5% 18,5%
P8 21,5% 10,8% 23,1% 23,1% 21,5%
P9 23,1% 16,9% 13,8% 20,0% 26,2%
P10 23,1% 12,3% 21,5% 18,5% 24,6%
P11 18,5% 16,9% 26,2% 26,2% 12,3%
P12 27,1% 10,8% 23,1% 20,0% 18,5%
P13 24,6% 30,8% 16,9% 13,8% 13,8%
P14 26,2% 18,5% 13,8% 21,5% 20,0%
P15 23,1% 21,5% 23,1% 9,2% 23,1%
P16 26,2% 18,5% 21,5% 21,5% 12,3%

Nota. La tabla presenta los resultados del instrumento que mide la satisfaccion

laboral, es preciso indicar que los items del 1 al 5 pertenecen a la dimension Significacién

de tareas (Cumplimiento del trabajo y Desarrollo personal); los items del 6 al 11 a la

dimensién Condiciones de trabajo (Entorno fisico de trabajo y recursos materiales); los items

del 12 al 16 a la dimensién Reconocimiento personal (Trato personal y variedad de tareas).
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c) Resultados por dimension

Tabla 5.
Autorrealizaciéon

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 24 233 36,9 36,9
Medio 20 211 308 687.7
Alto 21 221 323 1000
Total 65 68.4 1000
Perdidos  Sistema 30 3l.6
Total 95 1000

Grafico 1.

Autorrealizacion

Autorrealizacion

40

30

20

Porcentaje

10

Bajo

Medio

Autorrealizacion

Alto

Nota. Segun los resultados obtenidos, la autorrealizacion tiene un nivel en su mayoria
bajo (36.92%), alto (32.31%) y medio (30.77%).
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Tabla 6.

Involucramiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 232 338 358
Medio 23 242 354 692
Alto 20 211 308 1000
Total 65 684 1000
Perdidos  Sistema 30 316
Total 95 1000

Gréfico 2.
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Nota. El instrumento aplicado indica que existe un involucramiento laboral medio
(35.38%), luego bajo (33.85%) y alto (30.77%).
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Tabla 7.

Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 22 232 33.8 338
Medio 23 242 354 69.2
Alto 20 21.1 30,8 1000
Total 63 68.4 1000
Perdidos  Sistema 30 316
Total 95 100.0
Grafico 3.
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Nota. Segun el instrumento aplicado se encuentra una comunicacion media
(35.38%), luego baja (33.85%), y por ultimo alta (30.77%).
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Tabla 8.

Supervision
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 24,2 35,4 35,4
Medio 22 23,2 33,8 69,2
Alto 20 21,1 30,8 100,0
Total 65 68,4 100,0
Perdidos  Sistema 30 31,6
Total 95 100,0
Grafico 4.
Supervision
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Nota. Se encuentra una supervision baja (35.38), luego media (33.85%) y alta

(30.77%), segun los resultados del instrumento aplicado.
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Tabla 9.
Condiciones laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 24 25,3 36,9 36,9
Medio 24 25,3 36,9 73,8
Alto 17 17,9 26,2 100,0
Total 65 68,4 100,0
Perdidos  Sistema 30 31,6
Total 95 100,0

Gréfico 5.

Condiciones laborales

Condiciones laborales
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Medio

Condiciones laborales

Alto

Nota. Segun los resultados del instrumento aplicado se encuentran condiciones
laborales bajas (36.92%), luego medias (36.92%) y altas (26.15%).
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Tabla 10.
Significacion de tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 25 26,3 38,5 38,5
Medio 23 24,2 35,4 73,8
Alto 17 17,9 26,2 100,0
Total 65 68,4 100,0
Perdidos  Sistema 30 31,6
Total 95 100,0

Grafico 6.
Significacion de tareas

Significacién de tareas
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Nota. Existe una significacion de tareas baja (38.46%), luego media (35.38%) y alta

(26.15%)

26



Tabla 11.

Condiciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
Vilido Bajo 23 242 354 3z 4
Medio 23 242 354 70,8
Alto 19 20,0 292 10:0.0
Total 65 63,4 1000
Perdidos Sistema 30 31.6
Total 93 100.0
Grafico 7.
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Nota. Segun los resultados de la dimensién Condiciones de trabajo, encontramos bajo
(35.38%), luego medio (35.38%) y alto (29.23%).
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Tabla 12.

Reconocimiento personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 23 24,2 35,4 35,4
Medio 24 25,3 36,9 72,3
Alto 18 18,9 27,7 100,0
Total 65 68,4 100,0
Perdidos  Sistema 30 31,6
Total 95 100,0
Grafico 8.

Reconocimiento personal
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Nota. Existe, segin los resultados del instrumento planteado un reconocimiento
personal medio (36.92%), luego bajo (35.38%) y alto (27.69%).
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d) Resultados por variable
Se presentan los resultados por variable.
Tabla 13.

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acomulado
Valido Bajo 23 242 354 354
Medio 23 2472 354 70.8
Alto 19 200 292 100.0
Total 65 68.4 1000
Perdidos Sistema 30 il6
Total 95 100.0
Grafico 9.

Clima organizacional
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Nota. Se encuentra un clima organizacional medio (35.38%), luego bajo (35.38%) y
alto (29.23%).
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Tabla 14.

Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 22 23,2 33,8 33,8
Medio 24 25,3 36,9 70,8
Alto 19 20,0 29,2 100,0
Total 65 68,4 100,0
Perdidos  Sistema 30 31,6
Total 95 100,0
Graéfica 10.
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Nota. La satisfaccion laboral es media (36.92%), luego baja (33.85%) y alta

(29.23%), segun el instrumento aplicado para medirla.
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Prueba de hipoétesis

Objetivo Especifico 1. Establecer cuél es la relacion entre el clima organizacional y
la significacion de tareas de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Bellavista, 2021.

H:. El clima organizacional se relaciona significativamente con la significacion de
tareas de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Bellavista, 2021.

Tabla 15.

Correlacion entre Clima Organizacional y la significacién de tareas

Significacion de

tareas
Clima Correlacion de Pearson 511
Organizacional - ;0 pifateral) 000
N 65

Nota. Se puede determinar que si existe relacion media, positiva y significativa entre
el Clima Organizacional y la Significacion de tareas, esto determinado por un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.511 (>0.4) y una Sig. Bilateral inferior a 0.01 que indica una
correlacion significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la significacion de tareas de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.
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Objetivo Especifico 2. Definir qué relacion existe entre el clima organizacional y
las condiciones de trabajo de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Bellavista, 2021.

H>. El clima organizacional se relaciona significativamente con las condiciones de
trabajo de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Bellavista, 2021.

Tabla 16.

Correlacion entre clima organizacional y las condiciones de trabajo

Condiciones de

trabajo
Clima Correlacion de Pearson 25
organizactonal .y teral) 000
N 65

Nota. Se puede determinar que si existe relacion media, positiva y significativa entre
el Clima Organizacional y las Condiciones de trabajo, esto determinado por un coeficiente
de correlacién de Pearson de 0.525 (>0.4) y una significacion (bilateral) menor a 0.01 que
indica una correlacion significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima
organizacional se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.
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Objetivo Especifico 3. Comprobar de qué manera se relaciona el clima
organizacional y el reconocimiento personal de la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.

Has. El clima organizacional se relaciona significativamente con y el reconocimiento
personal de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Bellavista, 2021.

Tabla 17.

Correlacion entre clima organizacional y el reconocimiento personal

Reconocimiento
Personal
Clima Correlacion de Pearson 545%
Orgamizacional o, (pitateral) 000
N 63

Nota. Se puede determinar que si existe relacién media, positiva y significativa entre
el Clima Organizacional y el reconocimiento personal, esto determinado por un el Rho de
Pearson de 0.545 (>0.4) y una Sig. Bilateral inferior a 0.01 que indica una correlacion
significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se
relaciona significativamente con el reconocimiento personal de la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.
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Objetivo General. Determinar como se relaciona el clima organizacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.
He. El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.

Tabla 18.

Correlacion entre clima organizacional con la satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion
laboral
Clima Correlacion de Pearson B47
Organizacional o0 4 ilateral) .000
N 65

Nota. Se puede determinar que si existe relacion muy alta, positiva y significativa
entre el Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, esto determinado por el Rho de Pearson
de 0.847 (>0.8) y una Sig. Bilateral inferior a 0.01 que indica una correlacion significativa,
con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Bellavista, 2021.
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4.2. Discusion de los resultados

Se detalla la siguiente discusion:

Sobre el primer objetivo especifico; se logré comprobar la existencia de una relacion
media, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y la Significacion de tareas,
esto determinado por correlacion de Pearson de 0.511 (>0.4) y una significacion menor a
0.01. Similarmente, Figueroa (2019) concluyé en su estudio, que, mediante la prueba
estadistica, al obtenerse un valor de correlacion de Pearson de 0,880 y Sig. Bilateral de 0,000
inferior a 0,05, se explica que el clima organizacional y la dimension significacion de tareas
de la satisfaccion laboral de los estudiantes universitarios de enfermeria, se relacionan
positivamente y directamente entre ambas. Del mismo modo, Carrion (2018) logrd
establecer una correlacion significativa entre la significacion de tareas y el clima laboral de
los trabajadores que integran la municipalidad del distrito de Zafa, segiin Rho de Spearman
de 0,722, y significacion de 0,003 inferior que 0,05. Asimismo, Natividad y Zavala (2018)
pudieron determinar que el clima organizacional guarda una relacion directa y significativa
con la dimensién significacion de tareas de la satisfaccion laboral, debido a que el Rho de
Pearson fue 0,753 y Sig. asint6tica de 0,000 menos que lo permitido que es 0,05. También,
Millan (2017) comprobd mediante su estudio, que tanto el clima laboral como la
significacion de tareas se relacionan directamente y significativamente, ya que a través de la
estadistica se tuvo un valor Rho de 0,664. Por su parte, Arias (2017) definié que entre la
variable clima laboral y la dimension significacion de tareas de la variable satisfaccion
laboral, hay una correlacion positiva y significativa, ya que a través del Chi Cuadrado se
identifico un valor de 0,912 y sig. (bilateral) de 0,001.

Sobre la significacion de tareas; Conde (2020) sefiala que tiene que ver con la aptitud
hacia el trabajo por parte del trabajador, realizando su aporte, por lo cual influye mucho el
tipo de ambiente en que se desenvuelve el colaborador, el estado de animo tiene que ver con
las particularidades que le rodea. Por su parte, Palma (2004) mencion6 que la significacién
de la tarea, tiene que ver con el trabajo justo, la importancia que se le da a la tarea, el gusto
y la complacencia que se tiene por ejecutar una funcion, entonces esto se relaciona al

contenido del trabajo y al desarrollo personal.

Sobre el segundo objetivo especifico; se pudo comprobar que hay relacion media,
positiva y significativa entre el Clima Organizacional y las Condiciones de trabajo, esto

determinado por un coeficiente de Pearson de 0.525 (>0.4) y una significacion (bilateral)
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menor a 0.01. estos resultados son semejantes a los de Escobedo (2020), quien logré
encontrar un vinculo positivo y significativo entre las condiciones de trabajo y el clima
organizacional, debido a que existe Rho de Pearson con valor de 0,709 y significacion
(Bilateral) de 0,003 menor que 0,05. Por su parte, Rosales (2020), afirmé mediante la
conclusién de su trabajo de investigacion que, el clima laboral guarda una relacién alta con
las condiciones de trabajo del personal de una municipalidad, ya que asi lo determina el
coeficiente estadistico de Pearson con un valor de 0,603 y una Sig. Bilateral de 0,000 < 0,05.
Asimismo, Benavides (2019) afirmé que, las condiciones laborales percibidas se relacionan
directamente con el nivel de clima laboral de los trabajadores municipales de Guadalupe,
debido que estadisticamente se obtuvo un nivel de significancia de 0,001. Parecidamente,
Carrion (2018) a través de su estudio establecid una relacion fuerte y significativa entre la
dimensidn condiciones de trabajo y el clima de trabajo de los colaboradores que integran la
municipalidad del distrito de Zafia, segun Rho de 0,739 y la significacion de 0,000. Por
ultimo, Chuquicafa (2017), también, logré establecer una relacién directa y significativa
entre la variable clima laboral y las condiciones de trabajo de la satisfaccién laboral de los
colaboradores municipales de Ancon, encontrando una correlaciéon de Chi Cuadrado igual a

0,844 y significacion asintotica de 0,000 menor a 0,05.

Sobre las condiciones de trabajo, Conde (2020) manifestd que esta dimension se
vincula a las normas y lineamientos que regularizan el desempefio de los trabajadores, por
lo tanto, se debe brindar y facilitar todas las herramientas necesarias de trabajo, para que el
rendimiento sea Optimo. Por su lado, Chiavenato (2009) sostuvo que las condiciones de
trabajo hacen referencia a las caracteristicas ambientales del sitio donde se realizan las
labores, como también a los medios materiales y tecnoldgicos que dispone la entidad, lo que

puede originar un clima agradable o, todo lo contrario.

Sobre, al tercer objetivo especifico; se pudo comprobar que hay relacién media,
positiva y significativa entre el Clima Organizacional y el reconocimiento personal, esto
determinado por un coeficiente Rho de Pearson de 0.545 (>0.4) y una Sig. (bilateral) inferior
a 0.01. Estos hallazgos, se asemejan a los que obtuvo en su investigacion Benavides (2019)
quién logro demostrar que el clima laboral y la dimensién reconocimiento del personal,
tienen una relacion directa y significativa, ya que asi lo determina el Chi Cuadrado con valor
de ,779 y significacion asintética de 0,000 inferior a 0,005. También, Boada (2019) logro

encontrar una correlacion positiva y significativa entre el reconocimiento de los trabajadores

36



y el ambiente laboral del personal de una empresa de servicios de seguridad, segun valor
Rho de Spearman = 0,606 y significancia (Bilateral) en nivel 0,001, explicando que saber
reconocer al personal influye en su rendimiento laboral. Similarmente, Tello (2019)
identificd la existencia de una relacion directa y positiva entre el ambiente de trabajo y la
dimension reconocimiento personal de la satisfaccion laboral, ya que se tuvo un valor de
significancia de 0,000 y correlacion de Pearson = a ,818. Por otro lado, Maldonado (2017)
en su investigacion, comprobd que el clima de trabajo se relaciona directamente y
significativamente con el reconocimiento del personal, ya que asi lo indica la estadistica, al
obtenerse Rho de Pearson igual 0,622 y Sig. Asintética < 0,05. Finalmente, Poma (2017)
explicd que la presencia de un buen clima laboral incide positivamente y significativamente
sobre el reconocimiento del trabajador, determinado por Rho de Spearman igual 0,601 y

significacion de 0,002,

Sobre el reconocimiento personal, Conde (2020) sefial6 que es la gratitud que se tiene
a los trabajadores por el cumplimiento de sus logros, por lo cual los directivos deben valorar
los esfuerzos que realiza el personal para poder aportar significativamente a la organizacion,
por su lado, Chiavenato (2009) sostuvo que el reconocimiento del trabajo se basa en
recompensas, en las cuales se dan dos tipos, la primera tiene que ver con retribuciones
econdmicas , donde se le da una cantidad de dinero (sueldo) al personal, por las labores y
funciones que realiza, el segundo factor tiene que ver con el reconocimiento no econémico,
es decir, el reconocimiento profesional, este elemento brinda autoestima y fuerza al personal
para seguir desempefiandose correctamente, asimismo, crea un buen entorno de trabajo y

satisfaccion plena en el trabajo realizado.

Respecto al objetivo general; se pudo comprobar que hay relacion muy alta, positiva
y significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, esto determinado por
un coeficiente de Pearson de 0.847 (>0.8) y una Sig. bilateral inferior a 0.01. De manera
parecida, Fuentes (2021) en su investigacion, concluy6 que el analisis estadistico, permitid
demostrar que abunda una relacion positiva y significativa entre el clima laboral y la
satisfaccion de los trabajadores de una empresa de comunicaciones, esto al tenerse valor
Pearson de 0,840 y nivel de Sig. Bilateral < a 0,05. Por su parte, Ruiz (2021) a través de su
investigacion, estableci6 que hay una relacion positiva y significativa entre el clima laboral
y la satisfaccion, dado que el Rho de Pearson es igual a ,780 con Significancia de 0,000

menor a 0,05. Asimismo, Soria (2021) pudo establecer que el clima laboral se relaciona
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directamente y significativamente con la satisfaccion del personal del hospital de
Chalhuanca, ya que se tuvo un Rho de Spearman de 0,552 y significancia de 0,001 inferior
a lo permitido que es 0,05. Por lo tanto, mientras el clima laboral sea adecuada mayor sera
la satisfaccion de los trabajadores. Por Gltimo, Rosales (2020) logré corroborar que el clima
laboral se relaciona directamente y significativamente con la satisfaccion laboral del
personal de la municipalidad de Cotopaxi, debido a que existe una correlacion de Spearman
de 0,901 y significacion (Bilateral) de 0,000.

Sobre el clima organizacional, Likert (1965) refirié que las acciones presentadas por
los colaboradores penden de la atmosfera laboral y las condiciones de trabajo que se
aprecien, es decir si la realidad tiene una influencia sobre las percepciones, es la apreciacion
la que define el tipo de desempefio y la conducta laboral que los colaboradores van adoptar,
asimismo, Likert manifestd que el clima laboral que tenga una direccion mas humana,
provoca un nivel mayor en los resultados obtenidos por la organizacion, tal como;
desempefio optimo, satisfaccion laboral, entre otros. Por su parte, Chiavenato (2009) sostuvo
que el clima laboral surge del grado de motivacion o complacencia que tenga el individuo
en relacion a la convivencia con el resto de personas y la misma organizacion, entonces si la
complacencia por parte del personal es elevada, la atmdsfera de trabajo tiende a ser agradable
y crear buenos estados de animo, en cambio, si existe insatisfaccion en los trabajadores, la

atmosfera de trabajo se vuelve hostil.
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V. CONCLUSIONES
1. Existe relacion muy alta, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y
Satisfaccion laboral, esto determinado por un coeficiente Rho de Pearson de 0.847
(>0.8) y unasignificancia inferior a 0.01 que indica una correlacion significativa, con
un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Bellavista, 2021. Entonces, a mejor clima organizacional mayor sera el

desempefio laboral.

2. Existe relacion media, positiva y significativa entre el Clima Organizacional y la
Significacion de tareas, esto determinado por Rho de Pearson de 0.511 (>0.4) y una
significancia inferior 0.01 que indica una correlacion significativa, con un error del
1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la significacion de tareas de la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.

3. Se puede determinar que si existe relacion media, positiva y significativa entre el
Clima Organizacional y las Condiciones de trabajo, esto determinado por un Rho de
Pearson de 0.525 (>0.4) y una significancia inferior a 0.01 que indica una correlacion
significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional
se relaciona significativamente con las condiciones de trabajo de la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.

4. Se puede determinar que si existe relacion media, positiva y significativa entre el
Clima Organizacional y el reconocimiento personal, esto determinado por un Rho de
Pearson de 0.545 (>0.4) y una significancia inferior a 0.01 que indica una correlacion
significativa, con un error del 1%. Por tanto, se determina que el clima organizacional
se relaciona significativamente con el reconocimiento personal de la satisfaccién

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista, 2021.
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V1. RECOMENDACIONES
1. Al titular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda iniciar un plan
de accion focalizado en fomentar la comunicacion efectiva entre todos los niveles
jerarquicos a fin de que la informacion sea concisa y oportuna para lograr los
objetivos, incrementar la participacion de los trabajadores para que se fijen metas y
objetivos en comun y se involucren al logro de estas, teniendo como resultado un
trabajo de calidad, Asimismo, debe brindar todos elementos materiales requeridos
para el logro de las funciones, como también debe promover el desarrollo profesional
brindando oportunidades de ascenso laboral segun el desempefio logrado y el perfil
profesional, fortaleciendo asi el entorno laboral para que el nivel satisfaccion del

personal sea bueno y tengan un rendimiento eficaz.

2. Altitular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda brindar charlas
de bienestar y motivacion laboral, con el objetivo de incentivar a cada trabajador a
realizar sus actividades con una actitud ganadora, dandole una significancia y valor
a las tareas que hace, logrando asi sentirse realizado y complacido personalmente y

profesionalmente.

3. Al titular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda mejorar las
condiciones laborales en beneficio de sus colaboradores, por lo cual debe facilitar
todos los recursos materiales que sean necesarios para cumplir con el trabajo,
asegurar el acceso a una buena cobertura de internet que facilite el manejo de los
sistemas integrados, como también brindar un buen espacio fisico y ventilado que

permita trabajar comodamente.

4. Altitular de la municipalidad distrital de Bellavista, se le recomienda mejorar el trato
y reconocimiento de personal, felicitando al talento humano por el desarrollo de las
tareas y por alcanzar las metas establecidas, creando lazos de amistad y promoviendo
el trabajo en equipo para conseguir objetivos en comdn, pues los humanos son el

recurso mas preciado de una organizacion y de ellos depende el éxito.
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ANEXO 04

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA

INSTRUCCIONES

De acuerdo a escala del 1 al 5, por favor marcar con una “X" dentro del recuadro que

usted crea correspondiente. El cuestionario es de cardcter confidencial por lo que le

solicitad su plena sinceridad en las respuestas.

1 =Nunca 2 =Casi Nunca | 3 = A veces | 4 = Casi Siempre | 5 = Siempre

N°

CLIMA ORGANIZACIONAL

Valoracién

1 [2]3]4] 5

DIMENSION: AUTORREALIZACION

Desarrollo personal

Consolida su logro personal en la municipalidad.

Los objetivos establecidos por la municipalidad son un reto para

8 usted.
3 La institucion promueve el desarrollo de habilidades personales que
rmita gestionar de mejor maner sus emociones.
Desarrollo profesional

4 Dentro de la municipalidad existen oportunidades de progresar
profesionalmente.

5 Las actividades que ejerce le facilita aprender y desarrollarse
como profesional.

6 |Su trabajo le permite sentirse realizado profesionalmente.
DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO LABORAL
Compromiso con la entidad

7 _|Se siente comprometido con el éxito de k organizacion.

8 Estima que el personal esta comprometido con la organizacion y lo
muestra mediante su desempeio diario.

9 _|Participa en fijar los objetivos y las actividades para conseguirlo.
Identificacién con la entidad

10 |Se identifica con la mision, vision y valores de la municipalidad.

11 Cumplir con los servicios de la institucién es motivo de orgullo
personal

12 |Se considera un factor clave para el éxito de la institucion.




DIMENSION: COMUNICACION

Fluidez en la comunicacién

13

En el trabajo la informacion se da de manera fluida.

14

Se puede interactuar con el personal de mayor jararquia.

15

Se comunica los avances de otra de la institucion.

Claridad en la comunicacion

16

Tienen acceso a la informacién necesaria para realizar sus labores.

17

Existen suficientes canales de comunicacion.

18

Se le comunica oportunamente las metas a cumplir.

DIMENSION: SUPERVISION

Apoyo para las tareas

19

La alta direccion o jefe inmediato, le brinda su apoyo para resolver
algin problema.

20

Se fomenta la creacién de ideas innovadoras.

21

Se le brinda la capacitacion necasaria para el cumplimiento de sus
funciones.

Orientacion para las tareas

22

La evaluacion se hace del trabajo que realiza, le permite mejorar
las tareas.

23

Se cuenta con mecanismos de control para las actividades.

Se toman decisiones conjuntamente para cumplir con los objetivos.

24

DIMENSION: CONDICIONES GENERALES

Elementos materiales

25

Existe un adecuado ambiente fisico para el desarrollo de sus tareas,

26

Se dispone de adecuados recursos tecnologicos que le facilite el
ejercicio de sus funciones.

Elementos psicosociales

27

Recibe la motivacion necesaria para realizar sus labores.

28

Existe compafierismo y trabajo en equipo.

Elementos economicos

29

El sueldo que usted percibe es el adecuado en relacién a las
actividades que realiza.

30

La remuneracion es atractiva en comparacion a otras entidades.




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA

INSTRUCCIONES

De acuerdo a escala del 1 al 5, por favor marcar con una “X” dentro del recuadro que

usted crea correspondiente. El cuestionario es de carédcter confidencial por lo que le

solicitad su plena sinceridad en las respuestas.

1 =Nunca 2 =Casi Nunca | 3 = A veces | 4 = Casi Siempre | 5 = Siempre
3 Valoracién
N SATISFACCION LABORAL TT2[3]4]5
DIMENSION: SIGNIFICACION DE TAREAS =~~~ - = = =
Cumplimiento del trabajo
1 |Siente que el trabajo que realiza es ideal para su manera de ser.
2 |Se siente util con la labor que realiza.
3 |Se felicita o reconoce por el cumplimiento de su trabajo.
Desarrollo personal
4 |Es complaciente los resultados de su trabajo.
5 |El trabajo que realiza le hace sentir realizado como persona.
: DIMENSION: CONDICIONES DE TRABAJO = =~ b
Entorno fisico de trabajo
6 La distribucion fisica de su area de trabajo le permite trabajar de
manera optima.
7 |Existe armonia entre el equipo de trabajo.
8 Existe buena ventilacion, iluminacion entre otros factores que le
permita trabajar comodamente.
Recursos materiales y economicos
9 Se le brinda los recursos materiales y tecnologicos necesarios para
un buen desempeiio.
10 |Tiene acceso a una buena cobertura de internet.
11 |Percibe un remuneracion justa de acuerdo a sus labores,.
~ DIMENSION: RECONOCIMIENTO PERSONAL = E 5
Trato personal
12 |Recibe un buen trato por parte de la organizacién.
13 |Existe respeto entre los compaiieros de trabajo.
Variedad de tareas
16 |Se le reconoce y felicita cuando cumple las metas establecidas.
17 |Eljefe valora el esfuerzo que realiza por cumplir con los objetivos.
18 |Se encuentra sujeto a ascensos por los logros alcanzados.




ANEXO 05
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del experto s FI'O Res TAPIR GEmnEE Noe

. MNETsTER CN POMIATSTRACTON De

T TNEGocles U TiBR”

. YwzuersoAD  PolITecaich PHAZoaIcA
ennie € CLIITA ORGARERACTOUAL

PeLocton enre J
Instr motivo de evaluacié . SIS FACEON [Aweenl. D Los TRABATADORES
DE (D HOALCE PACOAD DISTRETAL D€ Yello usTs, 2|

Profesion o Especialidad

Institucién donde labora

II. ASPECTOS DE VALIDACION.

Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2 |3
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado.
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables.
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagégica
4. Organizacién Existe una organizacién légica
5. Suficiencia Comprende los asp en idad y calidad

6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacién

S e PRI R =

7. Consistencia. Basado en aspectos tebricos y Cientificos.

8. Coherencia. Entre variables e indicadores

9. Metodologla. La estrategia responde al propésito del estudio.

10. Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion
=" C : Jaén, 23 0e.05TBRE g 2021,
M{ﬁ:&mm* o

E&p.0. 95200
Flrmn y x.elio. "



UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS

FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad

So\ano. Villassas). Gasten.. Wolrer.
: Hugister.en. baskidn. psi\\alir.c.
:Qumc.c..on .Sub. cmol 6.0.

Institucién donde labora Q|
uc\ n qnﬁ-o ul mmuon
1 motivo de evaluacié : bo QAD(‘G_S elo
H\)mum <\°d QSH' \ de BQ“C\\Hs‘Q 2021 ,
11. ASPECTOS DE VALIDACION.
(O] Acep @) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2|1 3] 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. *“
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagégica X
4. Organizacion Existe una organizacién l6gica b
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad 7\
6. Intencionalidad | Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacién )(
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables ¢ indicadores X.
9. Metod La de al propésito del estudio. %
10. Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion X

U Waler Gasta Seana Vilaneal
CLAD. 004799

Firma y sello

Jaén, AR...de 06T 0 0m2. de 2021,



UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS
FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del experto : PINO GUTIERREZ MIGUEL ANGEL

: UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN
: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA

Profesién o Especialidad
Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
BELLAVISTA, 2021.
I1. ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2 (3|4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagégica X
4. Organizacion Existe una organizaci6n logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacién X
7. Consistencia. Basado en aspectos tericos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables e indicadores &
9. Metodologfa. La estrategia responde al propésito del estudio. X
10. Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion X

e,

-
NG, WIGUTL A1 PO GUTERRE2

O, 187200
MAESTRO £ T TN PUNYA

Firma y sello

Jaén, 18 de octubre de 2021.




ANEXO 06. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: RELACION ENTRE FL CLIMA ORGANTZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE BELLAVISTA, 20211.

B e VARIABLESE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ICADORES AMETODOLOGIA
:Como ze relaciona alclima Determinar como sa relaciona el |Hi: El chma organizacional se Clima orz anizacional INVESTIGACION

organizacional con la satisfaccion
laboral d2 los trabajadores de la
hiunicipalidad Distrital d2 Bellhvista,

20217
PROBLEMAS ESPECIFICOS

1.;Cual ez larelacion entrs el clima
organizacional v la significacion de
tarzas de la satizfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Dhstrital de Ballavista, 20217

2.;0ns relacion existe antre alelima
organizacional v las condicionss da
trabajo de la satisfaccion laboml de
los trabajadoras de la Municipalidad
Dhstrital d2 Bellavista, 20217

3.;De qusé mansera s2 mlaciona el elima
organizacional con elreconoemianto
perzonal de b satisfaccion laboral de
los trabajadoras de la Municipalidad
Dhstrital da Ballavista, 20217

clima organizacional con la
satisfaceion laboral de los
trabajadores de b Municipalidad
Dhstrital de Ballawista 2021,

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1 Establecer cuales la ralacion
entre elclima organizacional ¥ la
significacion dez tarsas dela
satisfaccion laboral de los
trabajadores de b Municpalidad
Dhatrital da Ballaviata 2021

2 Definirque ralacion existe antre
el clima organizacional v las
condiciones de trabajo de la
satizsfaccion laboral de los
trabajadores de b Municipalidad
Dhstrital de Ballawista 2021

3. Compmbar de que manera ze
ralaciona al elima organi=acional v
al reconocumiento personal da 1a
satizsfaceion laboral da los
trabajadores de b DMunicpahdad
Dhstrital de Ballawista 2021,

ralaciona significativaments con

la satisfccion laboral de los
trabajadores da la Municipalidad

Dustrital de Bellavista, 2021.
HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Elchma organizacional se
ralaciona significativamente con
la siznifcacion de tarsas dz la
satisfaccion laboral da los
trabajadores da la Municipalidad
Dhiztrital de Bellavista 2021,

2. Elchma organizacional se
ralaciona significativaments con
las condiciones de trabajo de la
satizsfaccion laboral de los
trabajadores da la Municipalidad
Dustrital de Bellavista, 2021.

3. Elchma organizacional se
ralaciona significativaments con
v al raconocimisnto personal de

la satisfaccion laboral da los
trabajadores de la MMunicipalidad
Dustrital de Bellavista, 2021.

Satinfaccion laboral
DIMENSIONES

* Auntomealizacion
*Involucramisnto laboral
*Comunicacion
*Juparvizion
*Condxiones laborales
*Jignificacion de tarsas
*Condriones de trabajo
*Reconocimianto
parzonal

Investigacion aplicada.

DISENODELA
INVESTICACION
Mo expenmental.

tranavarsal v
corralacional.

POBLACION

63 trabajadores de la
municipalidad distrital da
Bellawvista.

MUESTRA

Toda la poblacion, as
decir los 63 trabajadores
de la omnicipaldad
distrital da Bellhvista.




