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3. Resumen

El estudio denominado “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de Mato, 2020.” la misma que buscd
identificar la relacion que existe entre Clima organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato, 2020 , asimismo, utilizo
una investigacion de alcance descriptivo - correlacional de enfoque cuantitativo,
enmarcada en el disefio no experimental de corte transversal, no fue necesario
extraer muestra ya que se trabajo con toda la poblacién conformado por 23
trabajadores , la técnica utilizada fue la encuesta realizando validez mediante juicio
de expertos y la confiabilidad se determiné mediante alfa de cronbach para la
variable clima organizacional 0,852 vy la variable satisfaccion laboral 0 ,821
siendo los instrumento altamente confiable , finalmente se concluye que la variable
clima organizacional tiene relacion directa y muy significativa (p<.01) y en grado
positiva alta (r =0,819) con la variable satisfaccion laboral en los trabajadores de
la municipalidad distrital de Mato, 2020.



4. Abstract

The study called "Organizational climate and job satisfaction in the workers of the
district municipality of Mato, 2020." The same one that seeks to determine the
relationship between organizational climate and job satisfaction in the workers of
the district municipality of Mato, 2020, also, | use a descriptive-correlational
research with a quantitative approach, framed in the non-experimental cross-
sectional design With a sample of 23 workers, the technique used was the survey,
making validity through expert judgment and the reliability was determined by
Cronbach's alpha for the organizational climate variable 0.852 and the job
satisfaction variable 0.821, the instrument being highly reliable. concludes that the
organizational climate variable has a direct and highly significant relationship (p
<.01) and in a high positive degree (r = 0.819) with the job satisfaction variable. in

the in the workers of the district municipality of
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5.1
5.11

Introduccion

Antecedentes Y Fundamentacion Cientifica

Antecedentes

Internacionales

Alvarez, Lopez y Silva (2019), realizaron una investigacion titulada
“Satisfaccion laboral en una Organizacion Human Care de la  Bahia de
Guayaquil” tuvo el propoésito, anunciar los causantes mas indispensables del
agrado laboral de trabajadores de una empresa comercializadora de bienes de
precaucion intimo en la region mercantil de la bahia de Guayaquil. El disefio que
se empled fue no experimental, tipo transversal. En su desarrollo dio como
resultado un nivel de consistencia interna alta (o = 0.90). La investigacion obtuvo
una muestra de 201 trabajadores. Se descubrio que la intervencion en la toma de
elecciones, el salario y las aptitudes fisicas son componentes de descontento
laboral.

Astudillo (2019), en su tesis relacionada Clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal que labora en la unidad renal Pasal Patifio Salvador.
Guayaquil, Ecuador, tuvo el propoésito de estudiar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal que labora, se ejecutd
mediante un enfoque cuantitativo. El tipo de exploracion que se empleo fue de
campo, descriptiva y documental para ofrecer un mas grande sustento al estudio;
mas adelante se llevo a cabo la tabulacion y examen respectivo de la informacion
recogida por parte del trabajador, en donde se obtuvo por conclusién que la
variable de mas grande predominacion en el mal clima organizacional e
insatisfaccion laboral son las relaciones entre personas, por ello se ha propuesto
la construccion de un plan de optimizacion del clima organizacional para poder
sostener al personal satisfecho.

Lapo (2018), realiz6 una investigacion relacionada Influencia del Clima
Organizacional en las Actitudes Laborales y en el Comportamiento Pro-social
de los Profesionales de la Salud en Guayas, Ecuador. Con el propdsito
de entablar un modelo en donde acceda saber como los causantes que

determinan el clima organizacional y las reacciones laborales que aprecian los



individuos, establecen sus habitos pro sociales de los profesionales de la salud.
La muestra estuvo conformada por 504 trabajadores. Los
hallazgos plantean que el clima organizacional consigue la formacién
de reacciones laborales positivas, como el agrado laboral y deber organizacional
afectivo, en donde influyen sobre el accionar pro popular. Y en conclusion
se asegura el efecto importante de clima organizacional y el caracter
intermediario de las cambiantes del constructo reacciones laborales sobre
las cambiantes de accionar pro popular.

Nacional

Tineo (2019), realizo una investigacion titulada “Clima organizacional en la
institucion educativa Pueblo Libre, Moyobamba, 2018 en Moyobamba, Pert,
con el propdsito de analizar los niveles de clima organizacional de loa maestros.
Esta investigacion utiliz6 una metodologia descriptiva simple. La muestra se
confirmo por 57 maestros. Para apreciar la variable se utilizo el cuestionario de
clima organizacional correcto por Tineo (2018), con una V de Aiken (.875),
ademas, se utilizo una prueba piloto para la confiabilidad que de igual modo fue
aceptable (.775).

Coronel (2018), realizé una exploracion titulada Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la 1.E.P Maria Montessori, Av.
Wiesse paradero 5 San Juan de Lurigancho, 2018. en Lima, Perd. Tuvo el
proposito de establecer la relacion del Clima organizacional y Satisfaccion
laboral del personal de la Institucion Maria Montessori. Con una metodologia
de investigacion no experimental, correlacional. Encontrando que la primera
variable se relaciona con la dimension prestaciones recibidos que pertenece a la
segunda variable, porque solo asi se pudo aceptar la hipdtesis especifica donde
muestra que p valor es menor que 0,05. Por ende, no se rechaza la hipotesis
alterna; sino al contrario se acepta, ya que el valor de sig. es 0,000 y el indice de
correlacion es ,896. El presente antecedente mostro que hay un vinculo muy
bueno entre el clima organizacional con el beneficio econdmico percibido,
aceptando asi la hipdtesis alterna. Asi mismo este estudio es tomado como guia

porque ayuda a la presente investigacion.



Natividad y Zavala (2018), en la investigacion que realizaron “Clima
organizacional y satisfaccion Laboral en los trabajadores de la constructora Rio
Bravo S.A.C. 2017”. Universidad peruana de Ciencias Aplicadas, tuvieron como
finalidad medir las variables de la investigacion, metodologia correlacional de
corte transversal de enfoque cuantitativo, y en conclusion, si existe una relacion
directa, yaqué al someter el coeficiente de Pearson, ambas variables obtuvieron
una relacion de 0.571, del cual aprueba la hipétesis general planteada.

Vargas (2018), realizo una investigacion titulada Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de una entidad financiera de la ciudad
de Trujillo, Perd. Con fin de detallar relacion del clima organizacional y
el agrado laboral, cuya poblacion muestral estuvo conformada los 22
trabajadores que tienen dentro esta entidad financiera.  Los
resultados indican que el 68% de la gente investigada tienen bajo Clima
organizacional, por consiguiente, el nivel de Clima Organizacional
predominante en la compafiia, es Bajo.

Gonzales (2017), realizd el estudio relacionada Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Comas, en Lima,
Per(, tuvo por proposito de comprender la relacion que hay entre el
tiempo organizacional y el agrado laboral de los empleados, Las conclusiones
que se consiguieron  demuestran que hay una  correlacion
directa importante entre el clima organizacional y el agrado laboral en los
empleados.

Local — Regional

Florentino (2019), en su tesis titulada Clima laboral en la Red de Salud Huaylas
Norte, Caraz, Ancash. Tuvo como proposito realizar un andlisis descriptivo del
clima laboral del personal administrativo de la institucion publica Red de salud
Huaylas Norte periodo 2017. A lo largo de las épocas se ha tenido dentro de la
vida organizacional elementos valiosos, como son los recursos humanos quienes
directa e indirectamente dan vida al Clima Laboral prevaleciente. La poblacion
en estudio estaba conformada por 62 personas, trabajadores administrativos. La

informacidn que se obtuvo fue por intermedio de la ejecucion del cuestionario



Partiendo de los resultados se establecié que el Clima Laboral de la Red de Salud
Huaylas Norte, no es satisfactorio esto debido a la incertidumbre de los
constantes cambios de los directores y la rotacion de su puesto por parte de la
Direccion de Salud del Gobierno Regional de Ancash.

Vésquez (2019), realizo una investigacion relacionada al clima organizacional
y satisfaccion laboral en los colaboradores publicos del establecimiento
penitenciario de Huaraz, 2017. Ancash. Con el proposito de entablar la relacion
entre clima organizacional y la satisfaccion laboral. Teniendo muestra de 85
servidores publicos del establecimiento Penitenciario de Huaraz, obteniendo los
del valor de p =0.000, Rho de Spearman = 0,531 = 53,10%, con una probabilidad
de error del 0,000%, menor que 0,05, existe una correlacion positiva moderada
(Herndndez y Cols., 2014, p.305). El autor concluye que existen razones
suficientes para no aceptar la hipétesis nula por lo que podemos inferir que es
positiva moderada y significativa la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Chavez (2018), realizo un estudio titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Empresa Pesquera Vlacar S.A.C. Chimbote, Ancash. Esta
exploracion sefiala un examen de los puntos relacionados al clima organizacional
y satisfaccidn laboral en la empresa pesquera Vlacar S.A.C. Se utiliz6 la técnica
de la encuesta a una poblacion de 120 empleados, obteniendo la muestra de 92
empleados. Los resultados encontrados son: En la prueba de CHI CUADRADO
el p-valor encontrado es de 0.024, que es menor a 0.05, entonces rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos una hipotesis alternativa; En la evaluacién del clima
organizacional se obtuvo la siguiente informacion: 6.5% es bueno, 1.1% es malo
y 92.4% es regular. En la evaluacion de la satisfaccion laboral se obtuvo la
siguiente informacion: 15.2% es malo y 84.8% es Regular, concluyendo que las
variables clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan.

Guevara, E (2018), en su investigacion relacionada Satisfaccion laboral en los
trabajadores del supermercado Plaza Vea de la ciudad de Chimbote, Pert. Con
el propdsito de Identificar el nivel de la variable satisfaccion laboral del

supermercado Plaza Vea de la ciudad de Chimbote 2018, Por otra parte, la



muestra fue 103 empleados de Plaza Vea Chimbote., Periodo 2018. El
instrumento de validacion y confiabilidad fue el cuestionario utilizado a los
empleados de la unidad de analisis para medir la variable, encontrando que los
colaboradores dentro de la institucion muestran satisfaccion laboral en el nivel
muy favorable con 20%, al igual que el del desfavorable 20% y medio con 20%
respectivamente, para continuar con el nivel muy desfavorable con 19% y
favorable con 19%, se muestra resultados pareados debido a la falta de gestion
en la empresa, dentro de las nuevas incorporaciones para mantener satisfechos a
los trabajadores.

5.1.2 Fundamentacion Cientifica
Clima Organizacional
Segun resefias literarias del clima organizacional, este se lleva a cabo desde la
teoria de campo de Lewin, que inicia el criterio de
espacio esencial para determinar todos los sucesos que comprueban el
accionar de un sujeto en un instante. Contiene todo el contenido que afecta al
objeto, independientemente de que esté en su espacio fisico y sea percibido
subjetivamente. (Vanegas & Delgado, 2013, p.130) Complementariamente,
James y Jones (citados en Brunet 1992), en el cual se toma en cuenta al clima
como "Un grupo de propiedades que describen una organizacion y la distinguen
de otras organizaciones (bienes, atenciones, organigrama, direccion econémica),
estas propiedades son subjetivamente equilibrados en el periodo,
y perjudicaran el accionar de los colaboradores dentro de la organizacion”
(pag.17).
Es la obra de K. Lewin (1935, 1939, 1951) la que sirve como estimulo para el
desarrollo creciente del interés por el contexto social. Dependiendo del
comportamiento de los lideres (democraticos, autocraticos o laissez faire), el
equipo se comportara de forma diferente, creando distintos climas. Desde ese
momento, la investigacion del clima siguié numerosas direcciones conceptuales
y metodologicas. (Silva, 1992, p. 444).
De otro lado, hay que entender que "Las personas son tratadas como individuos

con una integridad peculiar, irrepetibles en su singularidad, y no como un medio



mas" (Ferreiro & Alcéazar, 2003, p. 44). ElI ambito laboral hace referencia
al contenido de la labor, el cual se caracteriza por un grupo de puntos visibles e
invisibles que aparecen de modo subjetivamente permanente en una cierta
organizacion, esto afectara las reacciones, motivaciones y comportamientos de
sus integrantes, afectando de esta forma el desarrollo de la organizacion.
(Bordas, 2016, p.26).

Rodriguez (2004), Sefala cuanto a la definicion del clima es multidimensional
porque cubre todos los aspectos de la organizaciéon, como las vinculaciones
interpersonales, situacién fisica y los ajustes formales (p. 147). Asimismo, el
ambiente como comprensién universal de la situacion facilita una breve
evaluacion de los antecedentes de la encuesta, de lo contrario, la evaluacion se
centrara en el nivel individual. (Vega, Botello & Partido, 2007, p.64).

Tabla. 1

Cronologia del concepto de Clima Organizacional

Afio Autor Concepto
1964 Forehand y Grupo de propiedades que narran a una
Gilmer

organizacion, en donde diferencian a una
organizacion del otro, permanecen por medio del
tiempo e intervienen en el accionar de las

organizaciones y individuos.

1968 Litwin Destaca los puntos motivacionales del ambiente al
explicarlo realtando la condicion del &mbito que
distinguen o aprecian los integrantes de la

organizacion, en donde interviene en la actuacion.

1976 Payne y Pugh El tiempo detalla los procedimientos de las
acciones internos de un sistema popular. Estas
acciones manifiestan los

virtudes, reacciones, propiedad y fe de

los integrantes

1983 Schneider y Una valoracion fundamentada en inteligencias
Reichers mas individuales

1986 De Witte y De El tiempo caracteriza una simplificacion de
Cock

apreciaciones de un grupo de recomendaciones y

virtudes de la organizacion.




1988 Rousseau Son especificaciones que las personas poseen del
marco popular o contextual de lo que el ser

humano esta incluido.

Fuente: Chiang et al. (2010).

Primordialmente se resalta que el ambiente de trabajo incide en el
comportamiento del personal de la organizacion, afectando asi la relevancia de
su investigacion, pues se considera lo mas primordial de la satisfaccion laboral
y del grado de acuerdo que se le da a la productividad en la entidad, Eficiencia
y desempefio empresarial (Bordas,2016, p.27)

Principales teorias del clima organizacional

Teoria de Rensis Likert (1976)

La teoria consiste en una secuencia de estudios de alto alcance, que enfatizan
el &ambito humanistico de la organizacion, y concluyen que las situaciones, la
atmosfera o el tiempo desarrollado en el sitio de trabajo dependen de diferentes
cualidades de liderazgo, el accionar de los trabajadores y la productividad de
la compafiia. Y rentabilidad. EI autor ofrece la presencia de dos enormes tipos
de clima organizacional, o de métodos, todos ellos con dos fragmentaciones.
Rensis Likert (citado en Bordas, 2016, p.24)

a.  Clima de tipo autoritario: Sistema I-Autoritarismo explotador: Se
determina por la escases de lealtad en los trabajadores por posicion de la

organizacion.

b.  Clima de tipo autoritario: Sistema II-Autoritarismo paternalista: La

conduccion tiene una seguridad transigente en los trabajadores.

c.  Clima de tipo interactivo: Sistema I11-Consultivo: La conduccion que

desarrolla hacia un clima interactivo tiene seguridad en sus trabajadores.

d. Clima de tipo participativo: Sistema IV-Participacion en grupo: La

direccién tiene plena seguridad en los trabajadores.

Teoria de Litwin y Stringer (1968)



El sitio de inicio para estos escritores es la teoria de razon de McClelland, en lo

que se da el énfasis en tres pretenciones primordiales en las clasificaciones:

poder, afiliacion y logro. El item ejecutado por Litwin y Stringer: determina la

apreciacion de los trabajadores en relacion de 6 dimensiones: Litwin y Stringer
(citado en Brunet, 1987, p.46)

a.

Estructura: apreciacion de los compromisos, de las normas u de las leyes

que estan en una entidad.

Responsabilidad individual: emocién de autonomia, considerar su

propiamente su jefe.

Remuneracion: apreciacion de igualdad en remuneraciones una vez que

este la labor terminado correctamente.

Riesgos y toma de decisiones: apreciacion en el cumplimiento y arriesgado

de la manera en que se suscita un ambiente laboral.

Apoyo: de como se desarrolla la ayuda mutua que aprecian los trabajadores

en su labor.

Tolerancia al conflicto: seguridad en la situacién de los trabajadores en su
entorno de la organizacion o en cdémo pueden asimilarse sin arriesgarse a

estar en desacuerdo.



Sistema Ambiente Motivacién Comportamiento I:D Consecuencias

Organizacional Organizacional Producida Emergente parala
Percibida Organizacion
Tecnologia ' Logro Productividad
Estructura Dimensiones Afiliacion Satisfaccion
Organizacional | : Actividades
i de : Poder Interaccién Rotacién
Estructura 3 : Sentimentos
Social H Clima : Agresién A Ausentismo
Liderazgo i Organizacional Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacion
Administracién === i '
Innovacion
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cde Decision IHtarEGEIBH Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Figura: 1

El Modelo de Litwin y Stringer, en base a los principios del liderazgo y la motivacion, las cuales fueron desarrolladas por Kolb, D., Rubin, I. & Mcintyre, J.
(2001 citado en Ledn 2010)

Teoria de Rousseau (1988)

Esta teoria proporciona soporte para intentar descubrir el desarrollo y formacion

de la estructura del clima organizacional en esta seccion El proceso incluird la

siguiente dinamica: Rousseau. (citado en Chiang., Martin, & Nufiez. ,2010,
p-33).

a.

Suponiendo que dominen los factores organizacionales o contextuales,
resalte los atributos o caracteristicas de la organizacion.

A través de la representacion e interpretacion cognitiva, cada uno de estos
factores es el factor decisivo.

Hasta que tenga una idea basica o global de la interaccion entre personas

y situaciones.

Dimensiones del Clima organizacional

Cada uno de estas dimensiones esta relacionado con el modelo de Litwin &

Stringer (1968), en base a las caracteristicas de la organizacion, siendo a su vez



la teoria del instrumento elaborado por la autora Sonia Palma para la Escala de
Clima organizacional y asimismo el sustento tedrico en la que se basara esta
investigacion.
Palma (2004), sostuvo las siguientes dimensiones que miden el clima
organizacional.:
i.  Autorrealizacion:
Estimacion de los empleados en relacion a las opciones del clima laboral
a beneficiar el avance individual y profesional circunstancial a la labor y
con vision de futuro.
ii. Involucramiento laboral:
Reconocimiento con los valores organizacionales y el deber para culminar
y avance de la entidad.
iii.  Supervision:
Valorar la funcion supervisora del supervisor y su importancia en las
actividades laborales como ayuda y direccion para el trabajo, en donde
vincula su labor rutinaria.
iv. ~ Comunicacion:
Percibir la fluidez, velocidad, claridad, continuidad y precision de la
informacién relacionada y relacionada con las operaciones internas de la
empresa, mientras presta atencién a los mismos beneficiarios y / o
clientelas.
v.  Situaciones laborales:
Reconocer que la agencia proporciona los compendios tangibles, baratos
y | o psicosociales obligatorios para poder terminar las labores
encomendadas.
Satisfaccion Laboral
No hay una conceptualizacion de acuerdo sobre lo que representa
el agrado laboral, mas alla de que su investigacion ha aumentado en los Afios
anteriores; principalmente debido al creciente urgencia de las entidades

de subir la calidad y el confort en todas las pretensiones de este especial sistema

10



humano; por consiguiente, se investiga especificamente el provecho de
los elementos humanos (Chiang, Martin y Nufiez, 2010).

La satisfaccion laboral también se puede interpretar como una cualidad hacia la
labor, que tiene dentro no solo un ingrediente  emocional
sino ademéas un componente conocedor y conductual, que variara en grado
y determinara el nivel de agrado de las personas en los entornos laborales.
(Locke, 1976, citado en Medina, 2000). De mismo modo, Navarro, Linares y
Montafiana (2010), piensan que este criterio trasciende la emocion
y muestra una serie de reacciones hacia el empleo. Por consiguiente,
el agrado laboral significa un universalizador, a traves del cual se pueden
referenciar las reacciones de la gente hacia todos los puntos de la labor. Por
consiguiente, comentar de agrado laboral ademas significa comentar de actitud
(Bravo, Peird y Rodriguez, 1996). Cabe destacar dentro del ambito de la
organizacion, las actitudes se definen como un conjunto de sentimientos y
creencias que de alguna manera afectan el modo que los trabajadores lo
visualizan el entorno, se comprometen con el trabajo y, en tltima instancia, guian
su conducta. (Newstrom, 2011).

Ademas, esta idea (agrado laboral) se logra usar como indicio, que se deriva
de las funcionalidades que desempefian los trabajadores en el ambito laboral y
la igualacion implicita entre sus condiciones laborales ideales y el entorno del
trabajo, por lo cual puede considerarse Como juicio relativo (Gamero, 2007).
Cabe sefialar que, aunque no es necesariamente incompatible, la satisfaccion
laboral se puede discutir desde dos perspectivas diferentes. Primero, el enfoque
unidimensional tiene presente el agrado laboral como una cualidad general o una
etapa emocional derivado de la labor en si (Berrios, Augusto y Aguilar,
2006). Ademas, los métodos multidimensionales indican que una conducta o
emocion se basa en una sucesion de dimensiones similares con el ambito laboral,
como el agrado con la fiscalizacion, organizacién, camaradas, condiciones de la

labor, entre otras. (Navarro, et al, 2010).

11



Tabla 2.

Definiciones de la Satisfaccion Laboral Como un Estado Emocional

Afo Autor Definicidn de Satisfaccion
sensacion 0 contestaciones afectuosas
respectivas, en esta situacion a
facetas particulares de
1969 Smith, Kendal, y Hulin la circunstancia laboral
Etapa emocional efectivo o satisfactorio
final de la apreciacion subjetiva de las
1976 Locke vivencias laborales de las personas.

Una alineacidn expresiva auténtica hacia el
1990 Mueller y McCloskey trabajo

Una contestacion entusiasta o una
1993 Muchinsky contestacion afectuosa hacia el empleo

Un grupo de emociones y conmociones

propicios o perjudiciales con las que los
1993 Nwestron y Davis trabajadores visualizan su empleo

Nota. Tomado de “La Relacién Entre la Satisfaccion Laboral y el Desempeifio de los Trabajadores”.

Chiang y Ojeda, 2011
La importancia de investigar la satisfaccion laboral es que permite a los
empleados opiniones sobre de qué forma trabaja la organizacion y cual es el
aprecio en la organizacion. Por tanto, constituye una herramienta de
investigacion que genera beneficios cuando se toman acciones en &reas que
requieren medidas correctivas. Ademds, se trata de un mecanismo para
comprender la calidad de la gestidn organizacional, pues sus resultados apuntan
a los aspectos estructurales de la organizacién y la forma en que funcionan el
involucramiento de los individuos (Cruz, et al., 2013); de forma particular del
papel que desempefien las personas u ocupacion, no solo se relaciona con la

felicidad ideal, sino también con la calidad y la productividad (Mar, 2005).
Alcover de la Hera, Martinez, Rodriguez, & Dominguez (2015), sostuvieron:

Crear condiciones y contextos de trabajo que faciliten y potencien que las
personas se impliquen con su trabajo, puede convertirse en un elemento

estratégico de la gestion de recursos humanos que permita a las organizaciones

12



el logro de una ventaja competitiva sostenible en los entornos globales y

dindmicos en los que se desarrollan sus actividades en la actualidad. (p.295)

Tabla 3.

Definiciones de la Satisfaccion Laboral relacionadas a las Conductas Laborales.

Autor

Definicién de Satisfaccion

1964

1975

1976

1977

1983

1993

1993

1996

2001

2002

Porter

Beer

Schneider y Snyder

Blue

Salancik y Pfeffer

Harpaz

Newstrom y Davis

Garmendia y Parra Luna

Bravo, Peiro y
Rodriguez

Brief y Weiss

Davis y Newstrom

La discrepancia que existe entre el premio observada
como correcta por parte del empleado y el premio
evidentemente admitida

Comportamiento de los empleados hacia puntos
determinados del empleo, asi como la empresa, el
empleo propio, los camaradas y diferentes elementos
psiquicos de la situacion del empleo

Un comportamiento globalizado del empleado

Es el producto de las numerosas reacciones que tienen
los empleados con su empleo.

Una reaccion globalizada ante el empleo

Los individuos donde laboran forman un grupo de
reacciones en donde se ve la expresion global de
agrado laboral.

Una accion afectuosa, para poner de relieve que es el
componente afectuoso de la accion el que destaca en
este constructo.

El agrado esta en situacion de que las escaseces sean
tapadas, de salario, inscripcién, resultado, y
autorrealizacion.

Una accion o grupo de reacciones creada por la
persona hacia su circunstancia de trabajo.
Estas reacciones tienen la posibilidad de ir referidas
hacia el trabajo generalmente o hacia

facetas particulares del mismo

Es una conjuncion de relaciona en las emociones y la
conciencia (idea). Tanto la conciencia y lo que se
relaciona en las emociones favorecen al agrado
laboral.

Piensan que las exploraciones de agrado estan
centradas primordialmente en mas destacables de la
organizacion, dado que las reacciones similares con
la labor predisponen al accionar del colaborador.

Nota. Tomado de “La Relacion Entre la Satisfaccion Laboral y el Desempeio de los Trabajadores”. Chiang y Ojeda, 2011
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Teorias de la Satisfaccion laboral
Teoria bifactorial, Herzberg (1959).

La conclusion del modelo es que el agrado y la insatisfaccion son dos sucesos
diferentes, no los excesivos del semejante continuo. Estos autores ofrecen la
presencia de pretensiones higiénicas y pretensiones motivacionales. El primero
se refiere a las condiciones fisicas y psicologicas del trabajo, mientras que el
segundo se refiere al contenido del trabajo y al tipo de tareas realizadas. EI hecho
de que la organizacién responda al primer tipo de demanda crea un estado neutral
entre los trabajadores, en este estado no esté satisfecho, pero no satisfecho. Esto
sucede solo cuando la organizacion satisface sus necesidades de motivacion
(Chiang, Martin, Nufez ,2010)

Teoria de las expectativas, Vroom (1964).

Como parte de la especulacion de campo de Lewin (1951), utilizé la definicion
de valencia para conceptualizar la satisfaccion esperada de un hecho dado.
Valencia es una atraccion de destino. Por lo tanto, Vroom asume que la
remuneracion recibida por el trabajo es mas o menos valiosa para el trabajador,
dependiendo de su valor para él y de la medida en que él crea que un mejor
desempefio conducira realmente a una mayor eficiencia en el trabajo. La
construccidn de tales premios. Para él, el efecto de las recompensas siempre esta
relacionado con el valor que la persona le otorga y las expectativas de lograr la
justicia y la equidad. Por lo tanto, la misma recompensa puede tener diferentes
valores de incentivo para diferentes trabajadores. (Palomino ,2010)

Teoria de la discrepancia de Locke (1968).

Locke (como se cit6 en Chiang. Et al, 2010) se propone en donde bienestar
laboral es el resultado encontrado del ajuste existente entre los resultados
laborales y los deseos personales. Cuando el ajuste sea mayor, la satisfaccion
laboral sera mayor. Para Locke, los resultados que la gente valora no son
necesariamente necesidades basicas, pueden ser cualquier aspecto del trabajo.

Lo primordial del aspecto clave de este enfoque es la diferencia entre lo que la
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gente hace y lo que quiere. Cuanto mayor es la diferencia, mayor es el grado de
insatisfaccion expresado, menor es la diferencia, mayor es el grado de

satisfaccion expresado
Dimensiones de la satisfaccion laboral

El estudio de exploracién desarrolla las teorias planteadas coincidiendo, en
que hay componentes intrinsecos Yy extrinsecos en donde afecta en
el agrado laboral; la escala SL- SPC, de Sonia Palma y Carrillo .se
plante6 fundamentalmente con el soporte de los disefios de la teoria
motivacional, aunque su examen e elucidacion toman puntos importantes de la

teoria de la discrepancia.

a)  Significancia de las Tareas:
En su estudio Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012) concluyeron que:
las caracteristicas centrales del trabajo y el estado psicoldgico producido
en conjunto producen resultados positivos: alta motivaciéon interna
(directamente relacionada con la tarea en si), alta satisfaccion con el
desarrollo personal, satisfaccion con el trabajo en general y alta
satisfaccion con la eficiencia laboral. Asimismo, Robbins y Davis (como
se cita en Gan y Berbel, 2007). Estos aspectos tienen especial relevancia
cuando los individuos evaltan sus propias contribuciones. Los empleados
deben estar convencidos de que estan haciendo cosas importantes para la
empresa, los colegas, los clientes y la sociedad.

b)  Reconocimiento Personal y/o Social:
En un estudio de Covey (como se cita en Chapman y White, 2011) se
encontrd que: ademas de la supervivencia fisica, la mayor necesidad de las
personas es la supervivencia psicolégica. Entienden, afirman, valoran y
aprecian los hechos.

¢) Condiciones de Trabajo:
Realizar valoracion de puestos con la base a lo objetividad de
instrucciones, normativas o condiciones que orienten las actividades

laborales. Por ejemplo, mi entorno de trabajo es incomparable. En donde
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menciona Paz, Rodriguez y Santos (2006), "EIl recurso humano incluye
diversas habilidades personales, entendimientos, habilidades y vivencia de
los trabajadores y directivos de la compafiia y de toda la institucion
laboral, introduciendo su valor" (p.4) osea estima a cada empleado a modo
un activo clave para los intereses de la organizacion. Castillo (2010), “Un
conjunto de pautas puede establecer las condiciones materiales para un
determinado trabajo, y estas condiciones estan relacionadas con el trabajo,
el contenido del trabajo y los gastos fisicos y mentales. (p.43)

d)  Beneficios Econdmicos:
Palma (2005) la dimension se refiere a la destreza de los empleados a
trabajar en funcion de su compensacion percibida o incentivos
econdémicos, y su nivel de complacencia. Es la caracteristica
insistentemente relacionados con el agrado laboral es el salario. Lawler
(1973) mencion6 que la discrepancia establecida de la realidad de
expectativas como de recompensas puede producir contento o descontento
laboral. Para ello, el individuo realiz6 una manipulacion psicologica para
comparar la compensacion recibida con su desempefio laboral y la
compensacion que considerd correcta. Si las recompensas obtenidas
cumplen o superan lo que él especula oportuno, quedara contento.

5.2. Justificacion

Aporte cientifico

El estudio es primordial porque aportard y contribuird con los resultados al

conocimiento del clima organizacional y satisfaccion laboral, ademas los

comportamientos para las dimensiones en trabajadores de una institucién

municipal. Los resultados y conclusiones del estudio sirven como antecedente

para futuras investigaciones que busquen desarrollar nuevos conocimientos y

buscar soluciones a diferentes problematicas relacionadas a las variables

mencionadas.

Beneficio social

La presente investigacion es relevante socialmente, porque contribuye a evaluar

la percepcion y la actitud laboral y las consecuencias del comportamiento en el
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trabajo para el beneficio de la municipalidad y la comunidad de Mato. Ya que
los resultados obtenidos permitiran adoptar mejores herramientas en la
percepcion del ambiente organizacional de los trabajadores traduciéndose en
conductas de satisfaccion del personal.
5.3. Problema
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 20207
5.4. Conceptualizacién Y Operacionalizacion De Las Variables
5.4.1. Conceptualizacion De Las Variables
A. Variable 1: Clima organizacional
Palma (2004) ' Es la percepcion que tiene el trabajador del entorno
laboral, y se basa en aspectos relacionados con la autorrealizacion, la
participacion en trabajos, la influencia con los directivos, los elementos de
informacion y las situaciones reales"
B. Variable 2: Satisfaccion laboral
Palma (2005) Actitud de los trabajadores hacia el trabajo, que se ve
afectada por caracteristicas personales y factores organizativos.
5.4.2. Definicion Operacionalizacion De Variables
a) Variable: Clima organizacional
Dimensiones:
Dimensién 1: Autorrealizacion.
Palma (2004). La autorrealizacion es la apreciacion del trabajador de la
posibilidad de que el entorno de trabajo sea propicio hacia un progreso
particular y competitivo, que depende de la tarea y las perspectivas futuras
Dimension 2: Involucramiento Laboral.
Zepeda (2010) El incluirse tiene dentro el aspecto propio, oséa, el beneficio
para intervenir y la consideracion del agrado por forjar; en otras ocasiones,
las circunstancias que hacen mas facil la intervencion y, en otras ocasiones,
el encontronazo en la organizacion como consecuencia de incluirse.

Dimension 3: Supervision
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Palma (2004) Apreciacion de ocupacion e importancia de jefes en la
inspeccion interno del trabajo laboral en tanto concordancia
de acompafiamiento e indicacion para los trabajos que pertenecen
a su desarrollo periodico.
Dimension 4: Comunicacion
Mendez (2006) conocimiento de claridad, luminosidad y veracidad de la
indagacion relacionada y afines a las funciones internas de la organizacion,
como la buena atencion a las personas para brindar buenos servicios.
Dimension 5: Condiciones laborales.
Karmy, Brodsky, Facuse y Urrutia (2013) definieron que situaciones del
trabajo son " particularidades que constituyen y configuran la muestra de
labor a realizar, principalmente las relacionadas con las condiciones del
contrato, particularidades de entradas y demas condiciones laborales (como
la seguridad social)"

b) Variable: Satisfaccion laboral
Dimension 1: Significacion de la tarea
Alcover, Moriano, Osca y Topa (2012) Son las caracteristicas del trabajo
y el estado psicoldgico producido producen resultados positivos: alta
motivacién interna (directamente relacionada con la tarea en si), alta
satisfaccion con el desarrollo personal, alta satisfaccion general con el
trabajo y alta eficiencia laboral.
Dimensién 2: Reconocimiento personal y/o social
Palma (2005) Tendencias de valoracion de la labor basadas en la distincion
de uno mismo o del personal relacionado con el trabajo, logros laborales o
influencia en resultados indirectos.
Indicadores:
Dimension 3: Condiciones de trabajo
Palma (2004) valoracion de la labor en sustento a los elementos de
actividades laborales preceptivas o la existencia de regulaciones normativas.

Dimension 4: Beneficios econdmicos
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Lawler (1973) indicd que la diferencia establecida entre la realidad de
expectativas y recompensas puede producir agrado o desagrado laboral. De
esta forma, el sujeto realizd la manipulacion psicolégica para comparar la
compensacion recibida con su desempefio laboral y la compensacion que
creia correcta. Si las recompensas obtenidas cumplen o superan lo que él
discurre oportuno, quedara contento. En asuntos severos, la aspiracion de
una excelente remuneracién consigue reducir la practica, aumentar los

reclamos o hacer que los trabajadores busguen trabajos diferentes.
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Elaboracion Propia

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
" Es la percepcion que | El clima organizacional Autorrealizacion. Desarrollo profesional 12y3
tiene el trabajador del | representa una sintesis de
entorno laboral, y se basa | percepciones representadas a Reconocimiento y estimulos 4y5
en aspectos relacionados | través de las dimensiones de la - -
con la autorrealizacion, | autorrealizacion, el Involucramiento Compromiso 6.7y8
= la  participacion  en | involucramiento laboral, la Laboral.
5 trabajos, la influencia | supervision, la comunicacion y L 9y 10
g con los directivos, los | las condiciones laborales de los _ Identificacion
= elementos de | trabajadores de la Supervision Relacion de apoyo 11y12
% informacion y las | municipalidad distrital de Mato. Orientacion para las tareas 13,14y 15
o situaciones reales".
g Tomado de Palma (2004) Comunicacion Claridad 16y 17
o Fluidez 18y 19
Tecnologia 20
Condiciones Laborales Participacion en la toma de 21y 22
decisiones
Politicas de remuneracion 23y 24

Elaboracion Propia
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL ES
Actitud de los | La satisfaccion laboral es el | Significacion de | Cumplimiento de trabajo 1,2y3
trabajadores hacia | estado emocional positivo o | |2 tarea Desarrollo personal 456y7
el trabajo, que se ve | placentero que surge de la T
afectada por | evaluacion de las dimensiones Reconocm:len/t Trato de personal 8y9
s P o personal y/o
caracteristicas significacion de X
g social Cumplimiento  de  tareas 01lyl2
personales y - .
la tarea, reconocimiento asignadas.
IS factores
% organizativos. personal y/o Condiciones de | Entorno fisico laboral 13,14y 15
%‘ Z—Z%rgg;jo de Palma social, condiciones de trabajo | trabajo
8 y beneficios economicos  de Relaciones con la autoridad 1617V 18
£ los trabajadores de la L1
E municipalidad  distrital de | Beneficios 19,20,21,22 y 23
Mato 2020. -
econdmicos

Compensaciones econdémicas

21




5.5. Hipotesis
H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato, 2020.
HO: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato,
2020.
5.6. Objetivos
5.6.1. Objetivo general
Identificar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.
5.6.2. Objetivos especificos
1. Determinar el nivel de clima organizacional en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mato 2020.
2. Determinar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mato 2020
3. Determinar la relacion entre el nivel de clima organizacional y nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de
Mato 2020.
6. Metodologia
6.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de Investigacion
Es de tipo descriptivo correlacional, El estudio descriptivo se encarg6é de
describir las caracteristicas de las variables de estudio (clima organizacional y
satisfaccion laboral). Es correlacional, ya que el estudio permitié reconocer la
categoria de relacion que hay entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Herndndez, Ferndndez y Sampieri (2010) sostuvieron: Las
investigaciones descriptivas buscan detallar las caracteristicas indispensables de
personas, grupos, comunidades o algin otro fendmeno que sea sometido
a examen. Miden o determinan varios puntos, dimensiones o elementos de uno
0 mas fendmenos a estudiar. El proposito de la investigacion relacionada fue

comprender la relacion o correlacion entre varias definiciones, categorias o
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variables en un momento especifico.

Disefio de la investigacion

En cuanto al disefio, fue una investigacion no experimental: Corte transversal,
en donde no se manejo ni se sometid a prueba las cambiantes de estudio y se
recogio datos en un solo instante, en un tiempo exclusivo. Es como capturar

imagen de algo que pasa en un momento dado. (Hernandez, et, al ,2010)

OX
M r
Doénde: ¢' oY
M: Muestra

r: Relacién entre variables
Ox: Observacion de la V1: Clima organizacional

Ov: Observacion de la VV2: Satisfaccién laboral

6.2. Poblacion — Muestra

6.3.

Poblacién:

La poblacidn en el presente estudio comprendi6 un total de 23 trabajadores que
trabajan en el municipio distrital de Mato, 2020. Arias (2012) sefial6 que la
gente es un grupo de elementos finitos o infinitos con caracteristicas comunes, y
las conclusiones de esta exploracion seran extensas. En donde es delimitada por
el inconveniente y por los objetivos del estudio.

Muestra:

No fue necesario extraer muestra ya que se trabajo con toda la poblacion
conformado por 23 personales que trabajan en la municipalidad distrital de Mato
,2020.

Tecnicas e instrumento de investigacion

Tecnicas:
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6.4.

La técnica que se empled es la encuesta; Herndndez, et, al (2010) la encuesta es
uno de los métodos que permite la obtencion de amplia informacion de fuente

primaria.
Instrumentos:

El instrumento que se empled es el cuestionario. Arias (2012) Indica que el
cuestionario es una funcion escrita para recopilar informacion a través de una
serie de preguntas, y también que es una herramienta de autogestion debido a
que es respondida por un sujeto que pertenece a la muestra, no se requiere la

intervencion de la persona que realiza la encuesta.
Criterio de validez y confiabilidad

Para hallar la aprobacion del cuestionario se consulté a discrecién de
especialistas lo cual otorgo su aprobacién del instrumento para su respectiva

aplicacion de manera eficiente.

Asimismo, se aplico el alfa de Crombach para cuantificar el grado de
confiabilidad de los instrumentos, teniendo como resultado para la V1: Clima
organizacional 0,852 y la VV2: Satisfaccion laboral 0,821 , Por lo tanto,los

instrumentos es aplicado y altamente confiable. (Ver Anexo 03)

Procesamiento y analisis de la informacion

La informacién recolectada mediante la aplicacion del cuestionario fue
registrada y procesados empleando el programa SPSS. V. 23 previa preparacion
de la base de datos en el programa Excel.

Para el estudio de la investigacion se ejecutd un estudio descriptivo, donde se
desarroll6 la sintesis e interpretacion, consecutivamente, los resultados se
demostraron en tablas y gréficas de barras, de igual forma se realiz6 un analisis
inferencial, que puso a prueba hipdtesis mediante la prueba no paramétrica Rho

de Spearman, que se utiliza para analizar variables con escala ordinal.
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7. Resultados
Tabla 4

Porcentaje de trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020. De

acuerdo al genero.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Masculino 16 69.6 69.6
Femenino 7 30.4 100.0
Total 23 100

Fuente: Aplicacion del cuestionario de clima organizacional y satisfaccion

laboral a los 23 trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020

80.0

69.6%

70.0

60.0

50.0

40.0

30.4%

30.0

20.0

10.0

Masculino Femenino

Figura 2. Porcentaje de trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020. Segun genero

Fuente: Tabla 4.

Interpretacion:

Del total de la muestra, que son 23 personas, el 69,6% corresponde al género
masculino y el 30,4% pertenece al género femenino.
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Tabla 5

Porcentaje de trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020. Segun

antiguedad en la institucion

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje
acumulado
0 a 12 meses 2 8.7 8.7
1 a5 afios 3 13.0 21.7
5a 10 afos 8 34.8 56.5
10 afios a mas 10 435 100.0
Total 23 100

Fuente: Aplicacion del cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral a los 23 trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020

50.0
0,
45.0 43.5%
40.0
34.8%
35.0
30.0
25.0
20.0

10.0 8.7%

5.0

Oal2meses 1abafos 5al0afos 10 afos a mas

Figura 3. Porcentaje de trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020. antigtiedad en la institucion

Fuente: Tabla 5.

Interpretacion:
Del total de la muestra, que son 23 personas, el 43,5 % tiene de 10 afios a mas, el
34,8% de 5 a 10 afos, el 13% de 1 a5 afosyel 8, 7% de 0 a 12 meses.
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Tabla 6

Porcentaje de trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020. Segun

condicon laboral

Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  acumulado

Funcionario Publico 7 30.4 30.4
Empleado de confianza 5 21.7 52.2
Servidor Publico 8 34.8 87.0
Practicantes 3 13.0 100.0
Total 23 100

Fuente: Aplicacion del cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral a los 23 trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020

40.0

34.8%
20 30.4%

30.0

25.0 21.7%
20.0
150 13.0%

10.0

5.0

Funcionario Empleado de Servidor Publico  Practicantes
Publico confianza

Figura 4. Porcentaje de trabajadores de la municipalidad distrital de Mato ,2020. Condicién laboral

Fuente: Tabla 6.

Interpretacion:
Del total de la muestra, que son 23 personas, el 34,8 % son servidores publicos,
el 30.4% son funcionarios publicos, el 21,7 % son empleados de confianza y el

13.0% son practicantes.

27



Tabla 7
Niveles de clima organizacional segun trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato 2020.

Frecuencia Porcentaje
Clima bueno 7 30,4%
Vélidos Clima regular 16 69,6%
Total 23 100,0%

Fuente: Aplicacion del cuestionario de clima organizacional a los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.

Porcentaje

T
CLIMA BUENO CLIMA REGULAR

Niveles de clima organizacional

Figura 5. Niveles de clima organizacional segun trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.

Fuente: Tabla 7

Interpretacion:
La tabla 7 y figura 5 muestran que el 69.57% de trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato consideré que el clima organizacional de la institucion es

“regular”, mientras que el 30.43% indic6 que es “buena”.
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Tabla 8

Niveles de las dimensiones del clima organizacional segun trabajadores de la

municipalidad distrital de Mato 2020.

Bueno Regular Malo Total
f % f % % f %
D1: Autorrealizacion 9 39,1% 12 522% 2 8,7% 23 100,0%
D2: Involucramiento Laboral. 5 217% 16 696% 2 8,7% 23 100,0%
D3: Supervision 18 783% 5 21,7% O 0,0% 23 100,0%
D4: Comunicacion 5 21,7% 14 609% 4 174% 23 100,0%
D5: Condiciones Laborales 3 13,0% 19 826% 1 43% 23 100,0%

Fuente: Aplicacion del cuestionario de clima organizacional a los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.

Interpretacion:

La tabla 8 muestra que la mayoria de trabajadores de la municipalidad distrital de Mato

(el 78.3%), consider6 que la supervision (D3) dentro de la institucion es “buena”. Por

otro lado, las condiciones laborales (D5), el involucramiento laboral (D2), la

comunicacion (D4) y la autorrealizacion (D1) dentro de la institucion son dimensiones

del clima organizacional que se encuentran en un nivel “regular”, segun el 82.6%,,

69.6% , 60.9%, y 52.2%, %, respectivamente.
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Tabla 9
Niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato 2020.

Frecuencia Porcentaje
Satisfaccion regular 15 65,2%
Satisfaccion alta 8 34,8%
Validos ’
Total 23 100,0%

Fuente: Aplicacion del cuestionario de satisfaccion laboral a los trabajadores
de la municipalidad distrital de Mato 2020.

Porcentaje

SATISFACCION REGULAR SATISFACCION ALTA

Niveles de satisfaccion laboral

Figura 6. Niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.
Fuente: Tabla 9.

Interpretacion:
La tabla 9 y figura 6 muestran que el 65,2% de trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato posee un nivel de satisfaccion laboral “regular”, mientras que el

34,8% posee una satisfaccion laboral “alta”.
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Tabla 10.
Niveles de las dimensiones de satisfaccion laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mato 2020.

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

) Total
alta regular baja
f % f % f % f %

D1: Significado de la tarea 7 30,4% 13 56,5% 3 13,0 23  100%
D2: Reconocimiento personal y/o

. 39,1% 13 56,5% 1 43% 23 100%

social

D3: Condiciones de trabajo 19 82,6% 4 17,4% 0 0,0% 23 100%
D4: Beneficios econdmicos 0 0,0% 14 60,9% 9 39,1% 23  100%

Fuente: Aplicacion del cuestionario de satisfaccion laboral a los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.

Interpretacion:
La tabla 10 muestra que la totalidad de trabajadores de la municipalidad distrital de
Mato (100%), el 82,6% posee un nivel “alto” de satisfaccion laboral respecto a la
dimension condiciones de trabajo (D3), Por otra parte, los benéficos econémicos,
(D4), Significado de la tarea (D1), el Reconocimiento personal y/o social (D2)
dentro de la institucidn son dimensiones de la satisfaccion laboral que se encuentran

en un nivel “regular”, segun el 60,9%, 56,5% y el 56,5%%, respectivamente.
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Tabla 11

Tabla de contingencia de los niveles de clima organizacional y los niveles de

satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.

Niveles de Satisfaccion laboral

Satisfaccion

Satisfaccion

regular alta Total
: : Clima Recuento 12 3 15
Niveles de Clima .tlar 96 del total 52,2% 13.0%  65.2%
Clima Recuento 3 5 8
bueno % del total 13,0% 21,7% 34,8%
Total Recuento 15 8 23
% del total 65,2% 34,8% 100,0%

Fuente: Tablaly 3.

Recuento

CLIMA REGULAR

52,17 %

21.74%
13.04 %

CLIMA BUENO

MNiveles de clima organizacional

MNiveles de
satisfFaccion
laboral

[ SATISFACCION
REGULAR -
I sSATISFACCION ALTA

Figura 7. Tabla de contingencia de los niveles de clima organizacional y los niveles

de satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato, 2020.

Fuente: Tabla 11.

Interpretacion:

Latabla 11 y figura 7 muestran que de los 23 trabajadores de la municipalidad distrital

de Mato (100%), 12 de ellos (52,2%) consideran que el clima organizacional es

“regular” y a la vez posee un nivel de satisfaccion laboral “regular”, mientras que 3 de

ellos (13.0%) poseen un clima organizacional “regular” y una satisfaccion “alta”. Por

otro lado, 5 trabajadores (21.7%) consideran que el clima es “bueno” pero poseen un

nivel de satisfaccion laboral “alto”. Mientras que 3 de ellos (13,0%) peseen Un clima

organizacional “bueno” pero poseen un nivel de satisfaccion laboral “regular
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Tabla 12
Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mato 2020.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
. Coeficiente de correlacion 1,000 ,819**
Clima . .
L Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 23 23
Spearman ) » Coeficiente de correlacion ,819** 1,000
Satisfaccion . .
Sig. (bilateral) ,000 .
laboral
N 23 23

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

Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion:
La tabla 12 muestra un nivel de significancia de p = 0.000 < 0.01 por lo que se
rechaza la hipotesis nula, entonces “Si existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato, 2020”. Ademas, la correlacién, Rho de Spearman obtenido es
de 0.819 (Correlacion positiva fuerte), y directamente proporcional tiene signo
positivo.

8. Anélisis Y Discusion
En relacion al objetivo especifico Nro. 1: Identificar el nivel de clima
organizacional segun trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.
Con respecto de la tabla 7 la cual busca determinar el nivel de clima
organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato,
demuestra que el 69.57% de los encuestados representado por 16 trabajadores
califican que el nivel de clima organizacional es “Regular”. Resultados que no
coincide a Vargas, (2018), Los resultados indican que el 68% de la gente
investigada tienen bajo Clima organizacional, asi mismo existe coincidencia
segun Bordas (2016) El ambito laboral hace referencia al contenido del labor, el
cual se caracteriza por un grupo de puntos visibles e invisibles que aparecen de

modo subjetivamente permanente en una cierta organizacion, esto afectara
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las reacciones, motivaciones y comportamientos de sus integrantes, afectando de
esta forma el desarrollo de la organizacion. Lo que admite inferir que el nivel
regular del clima organizacional en el Municipio Distrital de Mato, se desarrolla
de forma moderada permitiendo atender las demandas de la comunidad de forma
rutinaria (69.57%) de percepcion ciudadana, originado por los directivos de la
entidad edil no ejerce la autoridad, disciplina y exigencia laboral, generando
desmotivacion en los colaboradores.

En relacién al objetivo especifico Nro. 2: Identificar el nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020.

Con respecto de la tabla 9 la cual busca determinar el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato, demuestra que el 65,2%
de los encuestados representado por 15 trabajadores califican que el nivel de
satisfaccion laboral es “Regular”. Resultados que tienen similitud a Chévez
(2018). En la evaluacion de la satisfaccion laboral se obtuvo la siguiente
informacion el 84.8% es “Regular”. Lo que coincide con lo sefialado por Bravo,
Peird y Rodriguez, (1996) el agrado laboral significa un universalizador, a través
del cual se pueden referenciar las reacciones de la gente hacia todos los puntos de
la labor. Por
consiguiente, comentar de agrado laboral ademas significa comentar de actitud.
Lo que permite concluir que el nivel de la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Distrital de Mato, muestra un 65,2% que califica de “Regular” el nivel de
satisfaccion laboral en la municipalidad, debido al elemento de reconocimiento
con la municipalidad lo que muestra que los trabajadores no trabajan involucrados
para lograr los objetivos, producido por la inadecuada gestion de los directivos
con los recursos humanos generando la carencia del crecimiento laboral.

En relacion al objetivo especifico Nro. 3: Establecer la relacion entre el nivel de
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mato 2020.

Los resultados hallados segun la tabla 11 la cual busca establecer la relacion del
nivel de clima organizacional y nivel de la satisfaccion laboral segun la percepcion

de los trabajadores 12 de ellos representados por un 52,2% consideran que el clima
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organizacional es “regular” y a la vez posee un nivel de satisfaccion laboral
“regular”. Resultados que se aproximan a Chavez (2018) En la evaluacion del
clima organizacional se obtuvo 92.4% en un nivel “regular”. En la evaluacion de
la satisfaccion laboral se obtuvo el 84.8% en un nivel “regular”. Coincidiendo con
la afirmacion de Alcover de la Hera, Martinez, Rodriguez, & Dominguez, (2015)
Crear condiciones y contextos de trabajo que faciliten y potencien que las personas
se impliquen con su trabajo, puede convertirse en un elemento estratégico de la
gestion de recursos humanos que permita a las organizaciones el logro de una
ventaja competitiva sostenible en los entornos globales y dindmicos en los que se
desarrollan sus actividades en la actualidad. Lo que permite deducir la relacion
del nivel del clima organizacional y el nivel de la satisfaccion laboral muestra un
52,2% que califica la relacion de los niveles del clima organizacional y
satisfaccion laboral de la municipalidad de “Regular” debido a escases de un
programa de capacitacion en liderazgo, mejora de habilidades comunicativas, y
manejo de conflictos, dirigido a los trabajadores, para mejorar el clima
organizacional dentro de la Municipalidad Distrital de Mato.

En relacion al objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato 2020.

Sobre los resultados en la tabla 12 en nuestro estudio, respecto a nuestras variables
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato, se logré determinar que existe correlacion entre las variables,
donde el Coeficiente de correlacion de Spearman es R=0.819 ** valor que indica
que la variable clima organizacional tiene una relacion directa y muy significativa
(p<01) y una correlacion positiva fuerte (r = 0.819) con la variable satisfaccion
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato. Resultado
confirmado por Natividad y Zavala (2018), si existe una relacién directa, yaqué al
someter el coeficiente de Pearson, ambas variables obtuvieron una relacion de
0.571. Lo que coincide con lo sefialado por Vasquez (2019), Se obtuvo el valor de
p = 0.000, Rho de Spearman = 0,531 = 53,10%, existe una correlacion positiva

moderada y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion. En este
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sentido El impacto que pueden tener sobre la satisfaccion, las dimensiones del
clima organizacional que es percibido por los colaboradores tienen incidencia en
el desarrollo de su trabajo. Lo que permite deducir que, si existe relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la municipalidad, en donde, la correlacion, Rho de Spearman
obtenido es de 0.819, lo que significa que tiene relacion directa y muy
significativa (p<.01) y una correlacion positiva fuerte (r = 0.819), debido a que
el clima organizacional es un preciso explicativo de la satisfaccion laboral en

los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato.
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9. Conclusiones Y Recomendaciones

9.1. Conclusiones:

1.

En cuanto al nivel regular del clima organizacional en el Municipio Distrital
de Mato, se desarrolla de forma moderada permitiendo atender las demandas
de la comunidad de forma rutinaria (69.57%) de percepcion ciudadana,
originado por los directivos de la entidad edil no ejerce la autoridad,
disciplina y exigencia laboral, generando desmotivacion en los
colaboradores.

En cuanto al nivel de la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de
Mato, muestra un 65,2% que califica de “Regular” el nivel de satisfaccion
laboral en la municipalidad, debido al elemento de reconocimiento con la
municipalidad lo que muestra que los trabajadores no trabajan involucrados
para lograr los objetivos, producido por la inadecuada gestion de los
directivos con los recursos humanos generando la carencia del crecimiento
laboral.

En cuanto a la relacién del nivel del clima organizacional y el nivel de la
satisfaccion laboral muestra un 52,2% que califica la relacion de los niveles
del clima organizacional y satisfaccion laboral de la municipalidad de
“Regular” debido a escases de un programa de capacitacion en liderazgo,
mejora de habilidades comunicativas, y manejo de conflictos, dirigido a los
trabajadores, para mejorar el clima organizacional dentro de la
Municipalidad Distrital de Mato.

En cuanto a la relacion de los variables, clima organizacional y satisfaccion
laboral si existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad, en donde, la
correlacion, Rho de Spearman obtenido es de 0.819, lo que significa que
tiene relacion directa y muy significativa (p<.01) y una correlacion
positiva fuerte (r = 0.819), debido a que el clima organizacional es un
determinante significativo de la satisfaccion laboral en los trabajadores de
la municipalidad distrital de Mato.
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9.2. Recomendaciones:

1.

Se recomienda que el area de recursos humanos elabore e implemente un
Plan Operativo de gestion y supervision de los colaboradores del municipio,
en coordinacion con las jefaturas de las unidades orgénicas, gestionando
documentos de gestion como el Reglamento Interno de Trabajo (RIT),
Manual de Organizacién y Funciones (MOF), el Reglamento de
Organizacién y Funciones (ROF). Para ejercer la autoridad, disciplina y
exigencia laboral.

Se recomienda reconocer la importancia que tiene el recurso humano y
valore no solo su contribucion en el logro de los objetivos de la Institucion,
sino también la identificacibn que poseen. Para ello, deben abrirse
implementacién del area del talento humano para implementar mayores
oportunidades para el desarrollo del personal y su consiguiente acceso al
logro, permitiendo esta manera un crecimiento equilibrado de la institucion.
Se recomienda disefiar e implementar un programa de capacitacion en
liderazgo, mejora de habilidades comunicativas, y manejo de conflictos,
dirigido a los trabajadores, para mejorar el clima organizacional y obtener
una buena satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad.

Se recomienda que se implemente un sistema persistente de evaluacion del
clima organizacional para prestar reabastecimiento del estado que guardan
los causantes (comunicacion, seguridad, participacion y motivacion) en

relacion con la percepcion de gerentes y supervisores.
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12. Apéndices y anexos

ANEXO N° 01: MATRIZ DE COHERENCIA

laboral en los
trabajadores,
de la
municipalidad
distrital de
Mato 2020.

organizacional y
la  satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la
municipalidad
distrital de Mato
20207

1. Determinar el nivel de clima
organizacional en los
trabajadores de la municipalidad
distrital de Mato 2020

2. Determinar el nivel satisfaccion
laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mato
2020.

3. Determinar la relacion entre el
nivel de clima organizacional y
nivel de satisfaccion laboral en
los trabajadores de la
municipalidad distrital de Mato
2020

municipalidad distrital de
Mato 2020

HO: No existe relacion
significativa entre el clima

organizacional y la
satisfaccién laboral en los
trabajadores de la

municipalidad distrital de
Mato 2020.

laboral

£ OBJETO DE . ,
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS ESTUDlO DISENO DE INVESTIGACION
Objetivo general Ti
ipo:
Identificar la relacion que existe entre el s Bagico
clima organizacional y la satisfaccion | HiPOtesis general . Cuali - Cuantitativo
laboral en los trabajadores de la | H1:  Existe  relacion
o ;Cudl es la | Municipalidad distrital de Mato 2020 significativa eln”e ¢l C"mla aii Disefio
ima . organizaciona y a ima -
organizacional Lf:ﬁ]céon entre el satisfacciéon laboral en los | organizacional y Ngoii(epfrgnmsf/r;iglde
y satisfaccion Objetivos especificos trabajadores de la | satisfaccion '

Descriptivo.
Correlacional

Fuente: Elaboracion propia.

46




ANEXO N° 02: ENCUESTA

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL.

Soy estudiante de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad San Pedro, la
cual estoy realizando una investigacion sobre la relacién que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital
de Mato, 2020. Se le agradece a Ud. Pueda brindar la informacion requerida con la mayor

claridad y sinceridad posible. Gracias por su valioso aporte.

PARTE 1

En esta primera seccion del cuestionario le presentamos un conjunto de preguntas

acerca de usted, por favor marque con un aspa (X) en los recuadros de la alternativa

1. Sexo:

Masculino: [ | Femenino:[ |

2. Antigiiedad en lainstitucion: [ ] Afios. [ | Meses.
3. Condicion Laboral:
Funcionario Pablico ]
Empleado de confianza ]
Servidor Publico ]
O

Practicantes
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PARTE II

A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas al Clima
Organizacional. Luego de cada pregunta, usted vera alternativas y escalas de
respuestas, por favor marque la alternativa que considere, concuerde con su opinién en

cada casn.

TOTAL, ACUERDO

DE ACUERDO

INDECISO

EN DESACUERDO

PN |w(s o

TOTAL, DESACUERDO

ITEMS

CALIFICACION

1

2

3

4

5

Existen oportunidades de progresar en la institucion

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo

Se valora los altos niveles de desempefio

las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

Cumplir con las tareas laborales es una tarea estimulante

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion

©| o|~|o|o s [w| N

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

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

=
NE=1E

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

[EY
N

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

[EY
w

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

H
o~

En la organizacion se mejora continuamente los métodos de trabajo

[EY
a1

La evaluacion que se hace a los empleados, ayuda a mejorar las tareas.

=
[e2)

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo

-
\‘

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

=
oo

En mi oficina la informacién fluye adecuadamente

[EY
©

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna

N
o

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

N
[y

El trabajador tiene la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad

N
N

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

N
w

La remuneracion es atractiva en comparacion a otras instituciones

N
i

La remuneracion esté de acuerdo al desempefio y los logros
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PARTE III
A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Satisfaccion
Laboral. Luego de cada pregunta, usted vera alternativas y escalas de respuestas, por
favor marque la alternativa que considere, concuerde con su opinion en cada caso.

TOTAL, ACUERDO 5
DE ACUERDO 4
INDECISO 3
EN DESACUERDO 2
TOTAL, DESACUERDO 1
ITEMS CALIFICACION
1 2 3
1. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser
2. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
3. Me siento util con la tarea que realizo
4. Me complacen los resultados de mi trabajo
5. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona
6. Me gusta la actividad que realizo
7. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
8. Siento que recibo por parte de la institucion “mal trato”
9. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo
10. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia
11. Compartir el trabajo con otros me resulta aburrido
12. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras
13. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores
14. El ambiente de trabajo es confortable
15. Me disgusta mi horario
16. El jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo
17. Llevarse bien con el director beneficia la calidad del trabajo
18. Existen las comodidades para parta el buen desempefio de mis labores
19. El sueldo que tengo es bastante aceptable
20. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
21. La sensacidn gue tengo de mi trabajo es que me estén explotando
22. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
23. Me siento mal con lo que gano
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ANEXO N° 03: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MATO,
2020”. La evaluacion del instrumento es de relevancia para validarla y lograr que sea utilizado eficientemente en la

investigacion. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Jenny Martha Quispe Lépez

FORMACION:

ACADEMICA: Administracidn

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Gestion de Creatividad Empresarial
CARGO ACTUAL: Docente

TIEMPO: 15 aiios

INSTITUCION:

Objetivo de la investigacion: Generar nuevo conocimiento para investigaciones
Objetivo del juicio de expertos: Validar el instrumento de investigacion
Objetivo de la prueba: Universidad Privada San Pedro

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segtin corresponda

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a
una misma dimension
bastan para obtener la

medicion de ésta

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- Los items no son suficientes para medir la dimensién
- Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no
corresponden con la dimensidn total

I Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la
dimensiéon completamente.

- Los items son suficientes

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

sintactica y semantica son

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item no es claro

- El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las palabras de acuerdo
con su significado o por la ordenacién de las mismas.

- Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de

El item tiene relacién
légica con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel

adecuadas. los términos del item.
- El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio - El item no tiene relacién légica con la dimensidn

- El item tiene una relacidn tangencial con la dimensién.

- El item tiene una relacion moderada con la dimensién que esta
midiendo.

- El item se encuentra completamente relacionado con la

dimensidn que estd midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o

importante, es decir debe
ser incluido.

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Alto nivel

- El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicién de la dimensién

I El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

- El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
MATO, 2020~
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION OBSERVACIONES

ITEM SUFICIENCIA* | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | (i debe modificarse un

item por favor indique)

Autorrealizacion | Existen oportunidades de 4 4 4 4
progresar en la institucion

El jefe se interesa por el 4 4 4 4
éxito de sus empleados

Participa en definir los 4 4 4 4
objetivos y las acciones para

lograrlo

Se valora los altos niveles 4 4 4 4

de desempefio

Las actividades en las que 4 4 4 4
se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

Involucramiento | En la oficina, se hacen 4 4 4 4
Laboral. mejor las cosas cada dia.
Cumplir con las tareas 4 4 4 4
laborales es una tarea
estimulante
Se siente compromiso con 4 4 4 4

el éxito en la organizacion
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Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el
trabajo

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

Supervision

El supervisor brinda apoyo
para superar los obstaculos
que se presentan.

Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el
trabajo

Existen normas y
procedimientos como guias
de trabajo

En la organizacion se
mejora continuamente los
métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace a
los empleados, ayuda a
mejorar las tareas.

Comunicacion

Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para
cumplir con el trabajo

Es posible la interaccion
con personas de mayor
jerarquia

En mi oficina la
informacién fluye
adecuadamente
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La institucion fomenta y 4 4 4 4
promueve la comunicacion

interna
Condiciones Se dispone de tecnologia 4 4 4 4
Laborales que facilita el trabajo.

El trabajador tiene la 4 4 4 4

oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su
responsabilidad.

Se cuenta con la 4 4 4 4
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se
puede.

La remuneracion es 4 4 4 4
atractiva en comparacion a
otras instituciones.

La remuneracion esta de 4 4 4 4
acuerdo al desempefio y los
logros

*Para los casos de equivalencia semantica se deja una casilla por item, ya que se evaluara si la traduccién o el cambio en vocabulario son suficientes.
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OBSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA* | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD (si debe modificarse un
item por favor indique)
H H Siento que el trabajo que hago es justo para

Slgnlflcado de mi manera de ser 4 4 4 )

Ia tarea‘ La tarea que realizo es tan valiosa como 4 4 4 4
cualquier otra
Me siento util con la tarea que realizo 4 4 4 4
Me complacen los resultados de mi trabajo 4 4 4 4
Mi trabajo me hace sentir realizado como 4 4 4 4
persona
Me gusta la actividad que realizo. 4 4 4 4
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 4 4 4 4
mismo

H H Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

Reconocimiento | e 4 4 4 4

personal y/o Prefiero tomar distancia con las personas 4 4 4 4

SOC|aI con quienes trabajo
Las tareas que realizo las percibo como algo 4 4 4 4
sin importancia
Compartir el trabajo con otros me resulta 4 4 4 4
aburrido
Me desagrada que limiten mi trabajo para no 4 4 4 4
reconocer las horas extras.

A La distribucién fisica del ambiente de
COﬂdlCloneS de trabajo facilita la realizacion de mis labores 4 4 4 4
trabaj 0 El ambiente de trabajo es confortable 4 4 4 4
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Me disgusta mi horario 4
El jefe valora el esfuerzo que pongo en mi 4
trabajo
Llevarse bien con el director beneficia la 4
calidad del trabajo
Existen las comodidades para parta el buen 4
desempefio de mis labores
Benefl C | 0S El sueldo que tengo es bastante aceptable 4
econém |COS Mi sueldo es muy bajo para la labor que 4
realizo.
La sensacion que tengo de mi trabajo es que 4
me estan explotando
Mi trabajo me permite cubrir mis 4
expectativas econdmicas.
Me siento mal con lo que gano 4
ASPECTO GENERALES
ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para «
responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Los items estan distribuidos en forma ldgica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la
informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera X
los items a afadir
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no «

fue evaluada
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VALIDEZ

APLICABLE

SI (X)

NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

SI (X)

NO

Validado por: Dra. Jenny Quispe Lopez

Fecha: 4 de enero 2021

Firma:

Teléfono: 323505

Email: jenny.quispeeusanpedro.edu.pe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento siguiente de la investigacion “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MATO,
2020”. La evaluacion del instrumento es de relevancia para validarla y lograr que sea utilizado eficientemente en la
investigacion. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: MANUEL FERNANDO SALAZAR GONZALES
FORMACION:

ACADEMICA: Administracion

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: ADMINISTRACION Y OPERACIONES
TIEMPO: 15 afios CARGO ACTUAL: Docente
INSTITUCION:

Objetivo de la investigacion: Generar nuevo conocimiento para investigaciones
Objetivo del juicio de expertos: Validar el instrumento de investigacion
Objetivo de la prueba: Universidad Privada San Pedro

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1 No cumple con el criterio - Los items no son suficientes para medir la dimensién
Los items que pertenecen a | 2. Bajo Nivel - Los items miden algin aspecto de la dimensién, pero no
una misma dimensién 3. Moderado nivel corresponden con la dimension total

bastan para obtener la 4. Alto nivel I Se deben incrementar algunos items para poder evaluar la

dimension completamente.

medicion de ésta , -
- Los items son suficientes

CLARIDAD 1 No cumple con el criterio - El item no es claro
El item se comprende 2. Bajo Nivel - El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente. es decir. su 3. Moderado nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de acuerdo
’ 7 .
sintactica y semantica son 4. Alto nivel con su significado o por la ordenacién de las mismas.
- Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de
adecuadas. o ,
los términos del item.
- El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1 No cumple con el criterio - El item no tiene relacién légica con la dimensidn
El item tiene relacidn 2. Bajo Nivel - El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
légica con la dimensién o 3. Moderado nivel - El item tiene una relacion moderada con la dimensién que esta
midiendo.
indicador que esta 4. Alto nivel ) .
- El item se encuentra completamente relacionado con la
midiendo. . - -
dimensidn que estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio - El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El ftem es esencial o 2. Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe 3. Moderado nivel I El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
. . incluyendo lo que mide éste.
ser incluido. )
4. Alto nivel

- El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MATO, 2020”
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION OBSERVACIONES

ITEM SUFICIENCIA* | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | (i debe modificarse un

item por favor indique)

Autorrealizacion | Existen oportunidades de 4 4 4 4
progresar en la institucion

El jefe se interesa por el 4 4 4 4
éxito de sus empleados

Participa en definir los 4 4 4 4
objetivos y las acciones para

lograrlo

Se valora los altos niveles 4 4 4 4

de desempefio

Las actividades en las que 4 4 4 4
se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

Involucramiento | En la oficina, se hacen 4 4 4 4
Laboral. mejor las cosas cada dia.
Cumplir con las tareas 4 4 4 4
laborales es una tarea
estimulante
Se siente compromiso con 4 4 4 4

el éxito en la organizacion

Cada trabajador asegura sus 4 4 4 4
niveles de logro en el
trabajo
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Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de
la organizacion.

Supervision

El supervisor brinda apoyo
para superar los obstaculos
que se presentan.

Se recibe la preparacién
necesaria para realizar el
trabajo

Existen normas y
procedimientos como guias
de trabajo

En la organizacién se
mejora continuamente los
métodos de trabajo.

La evaluacién que se hace a
los empleados, ayuda a
mejorar las tareas.

Comunicacién

Se cuenta con acceso a la
informacion necesaria para
cumplir con el trabajo

Es posible la interaccion
con personas de mayor
jerarquia

En mi oficina la
informacion fluye
adecuadamente

La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna

Se dispone de tecnologia
que facilita el trabajo.
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El trabajador tiene la 4 4 4 4
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su
responsabilidad.

Se cuenta con la 4 4 4 4
oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se
Condiciones puede.

Laborales La remuneracion es 4 4 4 4

atractiva en comparacion a
otras instituciones.

La remuneracion esta de 4 4 4 4
acuerdo al desempefio y los
logros

*Para los casos de equivalencia semantica se deja una casilla por item, ya que se evaluard si la traduccion o el cambio en vocabulario son suficientes.
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OBSERVACIONES

DIMENSION ITEM SUFICIENCIA* | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD (si debe modificarse un
item por favor indique)
H 4 Siento que el trabajo que hago es justo para

Slgnlflcado de mi manera de ser 4 4 4 4

Ia tarea La tarea que realizo es tan valiosa como 4 4 4 4
cualquier otra
Me siento (til con la tarea que realizo 4 4 4 4
Me complacen los resultados de mi trabajo 4 4 4 4
Mi trabajo me hace sentir realizado como 4 4 4 4
persona
Me gusta la actividad que realizo. 4 4 4 4
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 4 4 4 4
mismo

imi Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

Reconocimiento | e 4 4 4 4

personal ylo Prefiero tomar distancia con las personas 4 4 4 4

SOCiaI con quienes trabajo
Las tareas que realizo las percibo como algo 4 4 4 4
sin importancia
Compartir el trabajo con otros me resulta 4 4 4 4
aburrido
Me desagrada que limiten mi trabajo para no 4 4 4 4
reconocer las horas extras.
La distribucion fisica del ambiente de 4 4 4 4

trabajo facilita la realizacién de mis labores
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Condiciones de
trabajo

El ambiente de trabajo es confortable

Me disgusta mi horario

El jefe valora el esfuerzo que pongo en mi
trabajo

Llevarse bien con el director beneficia la
calidad del trabajo

Existen las comodidades para parta el buen
desempefio de mis labores

Beneficios
econdmicos

El sueldo que tengo es bastante aceptable

Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo.

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

Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas.

Me siento mal con lo que gano
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ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para X
responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion.
En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los items a X
afiadir
Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue «
evaluada
VALIDEZ
APLICABLE SI(x) | NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Sl (x) NO

Validado por: MAG MANUEL FERNANDO SALAZAR GONZALES

Fecha: 4 enero 2021

Firma:

Teléfono: 943954863
U5z

Email: Manuel.salazar@usanpedro.edu.pe
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento, “Encuesta para medir el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato™, que es parte de la
investigacién Titulada, “Clima organizacional y satisfaccidén laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital
de Mato, 2020.”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sean vilidos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracidn de las Tesis de los alumnos

de Administracién como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: Santos Miguel Esquivel Infantes

FORMACION ACADEMICA: Doctor en Administracién

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Gestion Humana - Investigacion
TIEMPO: 13 Afios CARGO ACTUAL. Docente
INSTITUCION: Universidad San Pedro

Objetivo de la investigacién: Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato 2020

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

SUFICIENCIA

una misma dimension
bastan para obtener la
medicion de ésta

Los items que pertenecen i

1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

INDICADOR

Los items no son suficientes para medir la dimension
Los items miden algiin aspecto de la dimensidn, pero no
corresponden con la dimension total

Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
la dimension completamente.

Los items son suficientes

CLARIDAD

El item s¢ comprende
ficilmente, es decir, su
sintictica y semintica son
adecuadas.

| No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alte nivel

El item no es claro

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

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

El ftem es claro, tiene semdntica v sintaxis adecuada,

COHERENCIA

El ftem tiene relacién
Iégica con la dimension o
indicador que estd

1 No cumple con ¢l criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

El item no tiene relacidn légica con la dimensidn

El ftem tiene una relacion tangencial con la dimensién.
El item tiene una relacidn moderada con la dimensién
que estd midiendo.

El ftem es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido,

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

midiendo. El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo.
RELEVANCIA 1 No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

medicion de la dimensidn

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

El item es relativamente importante.

El Item es muy importante en la dimensién.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: “Clima organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Mato,

2020.”
DIMENSION ITEMS SUFICIENCIA® COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD OBSERVACIONES
(si debe modificarse
un item por favor
indigue)
Existen oportunidades de progresar en la institucion 4 4 4 4
Autorrealizacion | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 4 4 4 4
Participa en definir los objetivos y las acciones para 4 4 3 4
| lograrlo
Se valora los altos niveles de desempeiio - + 4 +
las actividades en las que se trabaja permiten aprender vy + 4 4 4
desarrollarse
Involucramiento | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia 4 + 4 3
Laboral. Cumplir con las tareas laborales es una tarea estimulante 4 3 4 -+
Se siente compromiso con el éxito en la organizacidn 4 4 4 4
Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el 4 3 4 4
trabajo
Cada empleado se considera factor clave para el éxito de + 4 3 4
la organizacién
El supervisor brinda apoyo para superar los obsticulos 4 4 4 4
Supervision gue se presentan
Se recibe la preparacién necesaria para realizar el E) 4 3 3
trabajo
Existen normas y procedimientos como guias de trabajo 4 4 4 4
En la organizacién se mejora continuamente los 4 4 4 4
métodos de trabajo
La evaluacién que se hace a los empleados, ayuda a 4 3 4 4
mejorar la tareas.
Comunicacién | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para 4 4 4 3
cumplir con el trabajo
Es posible la interacciéon con personas de mayor + 4 4 4
Jerarquia
En mi oficina la informacién fluye adecuadamente E 4 4 +
La institucién fomenta y promueve la comunicacién 4 3 4 4
interna
Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo 3 4 4 4
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El trabajador tiene la oportunidad de tomar decisiones 4 4 3 3
en tareas de su responsabilidad
Condiciones Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo 4 4 4 4
Laborales mejor que se puede
La remuneracién es atractiva en comparacién a otras 3 4 4 3
instituciones
La remuneracién estd de acuerdo al desempeiio y los R 3 4 4
logros
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera 3 4 3 4
Significacién de | de ser
la tarea La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra 4 4 4 4
Me siento qtil con la tarea que realizo 4 3 3 3
Me complacen los resultados de mi trabajo 4 4 4 4
Mi trabajo me hace sentir realizado como persona 3 4 3 +
Me gusta la actividad que realizo. 4 4 4 4
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo + 4 4 4
Reconocimiento | Siento que recibo por parte de la institucion “mal trato” 4 4 4 4
personal y/o Prefiero tomar distancia con las personas con quienes + 4 4 4
social trabajo
Las tareas que realizo las percibo como algo sin 4 4 4 4
importancia
Compartir ¢l trabajo con otros me resulta aburrido 4 4 4 4
Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer 4 4 4 +
las horas extras
Condiciones de | La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la 4 4 4 4
trabajo realizacion de mis labores
El ambiente de trabajo es confortable 4 4 4 4
Me disgusta mi horario 4 4 4 -+
El jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo 4 4 4 4
Llevarse bien con el director beneficia la calidad del -+ 4 4 4
trabajo
Existen las comodidades para parta el buen desempeiio R 4 4 4
de mis labores
Beneficios El sueldo que tengo es b aceptable 4 4 4 4
econOémicos Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 4 4 4 4
La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estin 4 4 4 4
explotando
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 4 4 4 4
econémicas.
Me siento mal con lo que gano -+ 4 4 4

*Para los casos de equivalencia semdntica se deja una casilla por ftem, ya que se evaluard si la traduccién o el cambio en vocabulario son suficientes.
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ASPECTO GENERALES

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el X
cuestionario
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Los items estin distribuidos en forma légica y secuencial X
El mimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser X
negativa su respuesta, sugiera los items a afadir
X
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada
VALIDEZ
APLICABLE | X s1 ‘ NO APLICABLE NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES 51 | NO

Validado por: Santos Miguel Esquivel Infantes

Fecha: 21/01/2021

A Tzt O Teléfono:995606369

Firma:

Email: Santosesquis @ gmail,com
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ANEXO 4. CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO.

Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,852

24

Estadisticas de total de elemento

68

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | Correlacion total de | elemento se ha
se ha suprimido suprimido elementos corregida suprimido
1. Existen oportunidades de
S 81,96 132,316 ,681 ,836
progresar en la institucion
2. El jefe se interesa por el éxito
82,09 131,083 ,719 ,835
de sus empleados
3. Participa en definir los
objetivos y las acciones para 82,35 131,419 ,626 ,837
lograrlo
4. Se valora los altos niveles de
. 81,43 137,984 ,517 ,843
desempefio
5. las actividades en las que se
trabaja permiten aprender y 82,43 130,348 ,654 ,836
desarrollarse.
16. En la oficina, se hacen mejor
83,09 121,628 737 ,830
las cosas cada dia
7. Cumplir con las tareas
laborales es una tarea 82,30 131,403 ,738 ,835
estimulante
I8. Se siente compromiso con el
o L 81,83 137,877 ,464 ,844
éxito en la organizacion
9. Cada trabajador asegura sus
) ] 82,09 138,810 ,359 ,848
niveles de logro en el trabajo
10. Cada empleado se considera
factor clave para el éxito de la 82,00 130,818 , 708 ,835
organizacion.
11. El supervisor brinda apoyo
para superar los obstaculos 82,17 129,150 ,684 ,835
que se presentan.
12. Se recibe la preparacion
necesaria para realizar el 81,87 141,755 ,308 ,849
trabajo




13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Existen normas y
procedimientos como guias de
trabajo

En la organizacién se mejora
continuamente los métodos de
trabajo

La evaluacién que se hace a
los empleados, ayuda a
mejorar las tareas.

Se cuenta con acceso a la
informacién necesaria para
cumplir con el trabajo

Es posible la interacciéon con
personas de mayor jerarquia
En mi oficina la informacion
fluye adecuadamente

La institucion fomenta y
promueve la comunicacion
interna

Se dispone de tecnologia que
facilita el trabajo

El trabajador tiene la
oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su
responsabilidad

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

La remuneracion es atractiva
en comparacion a otras
instituciones

La remuneracién estd de
acuerdo al desempefio y los

logros

81,22

81,13

81,04

82,83

82,26

83,00

82,39

82,43

82,13

82,43

82,13

82,39

146,632

145,846

146,043

138,332

137,383

145,545

139,976

146,075

155,482

137,439

148,119

144,976

,206

,264

,258

,498

,430

112

,293

,108

-,284

,360

,013

172

,851

,850

,850

,843

,845

,857

,851

,856

,865

,848

,861

,853
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Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,821 23

Estadisticas de total de elemento

70

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
1. Siento que el trabajo que
hago es justo para mi 76,61 99,794 , 707 , 799
manera de ser
2. Latarea que realizo es tan
) ) 76,74 98,020 779 ,795
valiosa como cualquier otra
3. Me siento util con la tarea
] 77,00 101,909 ,518 ,807
que realizo
4. Me complacen los
) ) 76,09 105,447 ,505 ,809
resultados de mi trabajo
5. Mitrabajo me hace sentir
) 77,09 98,538 ,654 ,800
realizado como persona
I6. Me gusta la actividad que
) 77,74 94,383 ,612 ,800
realizo
7. Haciendo mi trabajo me
) ) ) ) 76,96 98,498 , 791 , 795
siento bien conmigo mismo
8. Siento que recibo por parte
o 76,48 106,715 ,384 ,814
de la institucion “mal trato”
9. Prefiero tomar distancia con
las personas con quienes 76,74 102,838 ,494 ,809
trabajo
10. Las tareas que realizo las
percibo como algo sin 76,65 100,328 ,643 ,801
importancia
11. Compartir el trabajo con
] 76,83 97,696 ,676 , 798
otros me resulta aburrido
12. Me desagrada que limiten
mi trabajo para no 77,13 102,209 ,565 ,805
reconocer las horas extras
13. La distribucion fisica del
ambiente de trabajo facilita 76,52 106,625 ,403 ,813
la realizacién de mis labores
14. El ambiente de trabajo es
75,87 111,391 ,323 ,818
confortable
15. Me disgusta mi horario 75,78 111,087 ,350 ,817




16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

El jefe valora el esfuerzo
que pongo en mi trabajo
Llevarse bien con el director
beneficia la calidad del
trabajo
Existen las comodidades
para parta el buen
desempefio de mis labores
El sueldo que tengo es
bastante aceptable

Mi sueldo es muy bajo para
la labor que realizo.

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

Mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas
econdémicas.

Me siento mal con lo que

gano

75,70

77,35

77,17

77,57

76,96

77,74

77,74

77,22

110,585

117,328

117,241

110,984

117,316

110,020

121,656

115,632

404

-,115

-,115

,181

-,119

247

-,326

-,040

,816

,838

,834

,823

,834

,820

,842

,832

71




ANEXO N° 05: BASE DE DATOS

VARIABLE 1 VARIABLE 2
VAR 1 D1 D2 D3 D4 D5 VAR 2 D1 D2 D3 D4 D5
N° de items 24 5 5 5 4 5 23 7 5 6 5
Puntaje minimo x ftems 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Puntaje maximo x items 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 )
Puntaje min de escala 24 5 5 5 4 5 23 7 5 6 5 0
Puntaje méax de escala 120 25 25 25 20 25 115 35 25 30 25 0
Rango de puntajes 96 20 20 20 16 20 92 28 20 24 20 0
N° de categorias 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
Rango por categorias 32.00| 6.6666667| 6.6666667| 6.6666667| 5.3333333| 6.6666667 30.67| 9.3333333| 6.6666667 8| 6.6666667 0
VARIABLE 1
CALIIE\(/BI;)LFIQEI:S/ DENOMINACION CLIMA ORGANIZACIONAL
VAR 1 D1 D2 D3 D4 D5
Li Ls Li Ls Li Ls Li Ls Li Ls Li Ls
CAT /NIVEL 1 CLIMA MALO 24.00 56.00| 5.00 11.67 5.00 11.67 5.00 11.67 4.00 9.33 5.00 11.67
CAT / NIVEL 2 CLIMA REGULAR 56.00 88.00] 11.67 18.33 11.67 18.33 11.67 18.33 9.33 14.67 11.67 18.33
CAT / NIVEL 3 CLIMA BUENO 88.00 120.00 18.33 25.00| 18.33 25.00 18.33 25.00| 14.67 20.00 18.33 25.00]
CAT / NIVEL 4
CAT /NIVEL 5
VARIABLE 2
CALIIE\(/SI;)LREI?SI DENOMINACION SATISFACCION LABORAL
VAR 2 D1 D2 D3 D4 D5
Li Ls Li Ls Li Ls Li Ls Li Ls Li Ls
CAT/NIVEL 1 SATISFACCION BAJA 23.00 53.67| 7.00 16.33 5.00 11.67, 6.00 14.00] 5.00 11.67,
CAT /NIVEL 2 SATISFACCION REGULAR 53.67 84.33] 16.33 25.67 11.67 18.33 14.00 22.00| 11.67 18.33
CAT/NIVEL 3 [SATISFACCION ALTA 84.33 115.00 25.67 35.00 18.33 25.00 22.00 30.00 18.33 25.00
CAT / NIVEL 4
CAT /NIVEL 5
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Ind|c'adores Dimensiongs VIRIBLEL
Mugstra Items / Reactivos / Prequntas Ot ] 03 )] 05
vlol s als|el7ls|o|m|u|n|n|ule|e|n|w|w|ojalns|u|5|6|a{8|n|n]|p00| CcATOL | P02| CATD: | PD3| CATD3 | PD4| CATD4 | PDS| CATDS v CATVL

1 B CLMAREGULAR |  5{CLMAREGULAR|  IS(CLIMAREGULAR|  15CLIMAREGULAR| 19 CLMABUENO | 77 | CLIMAREGULAR
2 1 CLIMAREGULAR |  ICLIMAREGULAR| 18 CLIMABUENO | I8 CLMABUENO | ) CLIMABUENO | 91 | CLIMABUENO
3 2 CLIMABUENO 16 CLIMAREGULAR|  18/CLIMAREGULAR|  L|CLIMAREGULAR| 15 CLIMAREGULAR | 8 | CLIMAREGULAR
4 1 CLIMAREGULAR |  (JCLIMAREGULAR| 2 CLIMABUENO | (] CLMABUENO | 1 CLMAREGULAR| 8 | CLIMAREGULAR
5 W CUMAREGULAR | \CLIMAREGULAR] | CLIMABUENO |  L{CLIMAREGULAR| 1§ CLMAREGULAR| 8 | CLIMAREGULAR
b 2 CLIMABUENO 2 CLMABUENO | 2| CLIMABUENO | | CLMABUENO | 18 CLMARESULAR| 107 | CLIMABUENO
7 4 CLMABUENO I CLIMAREGULAR| 2| CLIMABUENO |  LICLMAREGULAR| 11| CLMAREGULAR| &7 | CLIMAREGULAR
B 2 CLIMABUENO [SCLIMAREGULAR| 2| CLIMABUENO |  I4CLIMAREGULAR| 18 CLMAREGULAR| % | CLIMABUENO
9 0 CLMAREGULAR |  5|CLMAREGULAR| 1 CLIMABUENO | 9 CLMAMALO | 14 CLMAREGUAR| 70 | CLIMAREGULAR
10 ) CLIMARESULAR |  (5{CLIMAREGULAR| 2| CLIMABUENO |  4CLMAREGULAR| 1 CLIMAREGULAR| 8 | CLIMAREGULAR

4 CLIMABUENO & CLIMABUENO | %[ CLIMABUENO | 1§ CLIMABUENO | 17| CLIMAREGULAR | 107 CLIMABUENO

CLIMABUENO 7] CLIMAREGULAR] 23| CLIMABUENO 9 CLMAMALO | 1 CLIMAMALO 79 | CLIMAREGULAR

1] CLIMAREGULAR 12/ CLIMAREGULAR] 19| CLIMABUENO | 11|CLIMAREGULAR| 14 CLIMAREGULAR| 73 | CLIMAREGULAR

16 CLIMAREGULAR 16 CLIMAREGULAR] 2] CLIMABUENO § CLMAMALO | 18 CLIMAREGULAR| 80 | CLIMAREGULAR

15 CLIMAREGULAR U7 CLMAREGULAR|  18|CLIMAREGULAR|  11{CLIMAREGULAR| 13 CLIMAREGULAR | 74 | CLIMAREGULAR

% CLIMABUENO % CLIMABUENO | 7| CLIMABUENO |  12/CLIMAREGULAR| 4| CLIVAREGULAR| 99 CLIMABUENO

4 CLIMABUENO % CLIMABUENO | 7| CLIMABUENO |  11|CLIMAREGULAR| 17| CLIMAREGULAR | 102 CLIMABUENO

=

1 CLIMAMALO 1| CLIMAMALO 18] CLIMA REGULAR CLIMAREGULAR] 16| CLIMAREGULAR | 68 | CLIMAREGULAR

[ CLIMAMALO 1 CLIMAMALO 17| CLIMAREGULAR] 7] CLIMAMALO 18| CLIMAREGULAR| 64 | CLIMAREGULAR

15 CLIMAREGULAR 16{CLIMAREGULAR] 2 CLIMABUENO CLIMAREGULAR 18| CLMAREGULAR| 81 | CLIMAREGULAR

=

1§ CLIMAREGULAR 16|CLIMAREGULAR 2 CLIMABUENO | 11 CLIMAREGULAR 18| CLIMAREGULAR | 8 | CLIMAREGULAR

15 CLIMAREGULAR 18|CLIMAREGULAR M CLIMABUENO | 1Z|CLIMAREGULAR 18| CLIMAREGULAR | 87 | CLIMAREGULAR

._
=
rleoleleolrolrolaon|lonleoleco |l leloleleleloilonlrolcolon]eoles
rleoleleolrolrolaon|leonleoleolecolelenlele|leleloileoleslon]eoles
leolialenlecoleonlen|lenlrolrolecolrolen]lelecoleolenlenlrolco e |eoleo
ealeolenleo|lecoleolen|lenlelon el lecolenlenlenlenlenlen ]| e |eo
aleolroleo ol e laleclclawmlalalcamlclalaeloalc|lialoala|los
leolialeo ol lenlen el len]leolecolrolinlen el e lcoleo
=leoleleclrolrola|lalclcoleclcolan]leonleco |l el el lecolis e leoleo
aleleleclcwlwlam|lalele|lelaalolclclealislalealolec | elco
calelewlc|lelela|lalale | lelolclclelele lcofleslnos ] e |co
mlelele |l o]l |laomlele |lcolelonlecolcol el ele lcolon|eco | e=|co
=]l leliolroleonleonlia]eoleoleleonlecoleco |l elenlen]eles |rno|co]lco
=lonlenlelelelom|lelcle lialelolole|leleosle |leles e | e ]co
=lolon]lelelelon|lelelon]loloanlon]lonleleloilor]lon|on|le | ol
=loleleleleloi|lolonlon]lolonlon]lonle ol lonlon e | o |oo
=lolonleleleloi o]l le ol lonlonlon ] e |ceo
=l leleslro]leolen]eolrnolroleo el eleolen]lecolro]le el |leol e |es
el eleole[roleoleo|lenmlenfrolecolrolelelroslecolele ool leo]on|ns
e dreo o les [ealeolro rolro e ool e leolro |l e leole leole || o fcn
alrolroleleoleoleco ool lecolenl eleleos |l elrololanle oo |lon| e
alelewmlelclele|rolroleleclaloalelrsleclclrnl el leco |nolens
oalelelelelelcolrolelelcalrmlclcam|leloalelrolele ool o | o
alrolrolroro]leolro lelrolron el lelelc|leleloaleloc|r ol
eleloalelolecm]le ol e lecolinlecoleoleco|ro]l el |l el e ol e
elelelelelro]le |lelele|rolrolrs]leles]lelroleleoles|e | of
=

% CLIMABUENO 24| CLIMABUENO | 2| CLIMABUENO | 15| CLIMABUENO 23| CLIMABUENO | 107 CLIMABUENO
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SATISFACCION LABORAL

Indlgadores Dimensiones VIRUBLE)
s / Reactivs / Preguntas Dt ) D3 D 05
g Blu| s o) slo{n\a|aleiu|s|6{n]s]| 80| po CATDL pD2 CATD? P03 CATD3 PDI CATDA PD5 | CATDS | P\2 CAT\2
' EEREEEEEEEEREEEEERENENRENE 21| SATISFACCIONREGULAR | 13| ATISFACCIONREGULAR| 1  SATISFACCIONREGULAR | 14 SATISFACCION REGULAR B [ISFACCION REGLL
EEEEEEEEEEEEEEEEE RN D[ SATSFACCIONREGULAR | 1 SATISFACCION REGULAR| ] STISFACCIONREGULAR | 1] SATISEACCION REGULAR 12 [ISFACCION REGLL
R 2| SATSFACCIONALTA | Lo SMSFACCIONRECULAR | 4 SATISFACCION ALTA ) SATISFACCION REGULAR 8 [ISFACCION REGUL
'R EEEEEEEE R R I SATFACCIONBAI | 1 SATISFACCION REGULAR| 2 SATISFACCIONALTA 1) SATISFACCION REGULAR 10 [ISFACCION REGLL
R EEEEEEEEEEEEEEREEEEEE 19 SATISFACCIONREGULAR| 18 SATISFACCIONREGULAR| | SATISFACCION ALTA 1) SATISFACCION REGULAR T [ISFACCION REGLL
EEEEEEEEEEEE R B SATSFACCIONALTA | | SATISFACCIONALTA | 2|  SATISFACCION ALTA 1) SATISFACCION REGULAR B JATSFACCION ALT
IR EEEEE RN B SATSFACCIONALTA | 1 SATISFACCIONREGULAR|  %|  SATISFACCION ALTA 16 SATISFACCION REGULAR & JATISFACCION ALT
R EEEEEEEEE B SATSFACCIONALTA | 18 SATISFACCIONALTA | 8|  SATISFACCIONALTA ) SATISFACCION REGULAR 80 [ISFACCION REGUL
NEEEEEEEEEEE R 1| SATISFACCIONREGULAR | 1§ SATISFACCIONREGULAR| 2| SATISFACCIONREGULAR | 12| SATISFACCION REGULAR 73 [ISFACCION REGLL
EEEEEEEEEEEEEEEREEE N NN | SATISFACCIONREGULAR| 15| SATISFACCIONREGULAR| % SATISFACCION ALTA 16 SATISFACCION REGULAR 8 [ISFACCION REGUL
[IEEEEEEEEEEEEEEEEN RN Y| SATISFACCIONALTA | 2| SATISFACCIONALTA | |  SATISFACCIONALTA 1) SATISFACCION REGULAR % JATSFACCIONALT
NN Z SATISFACCIONREGULAR| 19  SATISFACCIONALTA | %[  SATISFACCION ALTA 16 SATISFACCION REGULAR 8 [ISFACCION REGUL
EEEEEEENEEEEEEEEEERE R 21| SATISFACCIONREGULAR | 12| ATISFACCIONREGULAR| 2 SATISFACCIONREGULAR | 12  SATISFACCION REGULAR B [ISFACCION REGLL
'EEEEEEEEEEEE NN | SATISFACCIONREGULAR| 1§ SATISFACCIONREGULAR| 2| SATISFACCIONREGULAR | 1§ SATISFACCION REGULAR 78 ISFACCION REGLL
'K EEEEEEEE N 19| SATISFACCION REGULAR | 17| SATISFACCIONREGULAR| 2|  SATISFACCIONREGULAR | 18 SATISFACCION REGULAR 75 ISFACCION REGLL
EEEEEEEEEEEEEEENENEEEE B SATSFACCIONALTA | | SATISFACCIONALTA | 2| SATIFACCIONREGULAR | 1 SATISFACCION REGULAR O JATISFACCION ALT
EEEEEEEEEEEEEE Y| SATISFACCIONALTA | 2| SATISFACCIONALTA | |  SATISFACCION ALTA 16 SATISFACCION REGULAR 100 JATISFACCIONALT)
T3040 044444474771 W SATFACCIONBAI | L] SATISFACCIONREGULAR| & SATISFACCIONALTA 4 SATISFACCION REGULAR B [ISFACCION REGLL
R W SATFACCIONBAI | 1] SATISFACCIONBAI | &  SATISFACCIONALTA 18] SATISFACCION REGULAR 6 [ISFACCION REGLL
'EEEEREEEREEEEEEEEEEEREE R 21| SATISFACCIONREGULAR| 18 SATISFACCIONREGULAR| & SATISFACCION ALTA ) SATISFACCION REGULAR T [ISFACCION REGLL
RN 2| SATISFACCIONREGULAR| 19  SATISFACCIONALTA | 21 SATISFACCION ALTA 16 SATISFACCION REGULAR 8 JATISFACCION ALT
RN 1) SATISFACCIONREGULAR |~ 2 SATISFACCIONALTA | & SATISFACCION ALTA 1 SATISFACCION REGULAR 8 JATISFACCIONALT
EEEEEREEEEEEEEREEEEERERE U SATSFACCIONALTA | 7 SATISFACCIONALTA | | SATISFACCIONALTA 1] SATISFACCION REGULAR 9 JATISFACCIONALT
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ANEXO 6. AUTORIZACION.

EL QUE SUSCRIBE, EL ALCALDE SR. CRISANTO REYES
TOLENTINO CON DNI N°31664306 REPRESENTANTE LEGAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MATO, CON RUC 20146926224,
CON DOMICILIO LEGAL EN LA PLAZA DE ARMAS DISTRITO DE
MATO-HUAYLAS-ANCASH,

AUTORIZACION

Se autorizé al Sr. MOISES LAZARO PENA FLORES, identificado con DNI
N°46896437 estudiante de la Universidad San Pedro- Pregrado, realizar trabajos de
investigacion tesis denominada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE MATO, 2020 que se desarroll6 desde el mes de octubre del afio 2020 al mes de
enero del presente aiio, a fin de cumplir con su investigacién asimismo se autorizé a

las diferentes dreas, brindar las facultades y el apoyo necesario

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para los fines que

estime conveniente.

Mato, 22 de enero del 2021

Direccion: Plaza de Armas Villa Sucre - Mato
Provincia de Fuaylas - Ancash - Telf. 043 - 630776
Web: htp// munimato.gob.pe
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ANEXO 7. CONSTANCIA DE CULMINACION.

CONSTANCIA

El que suscribe, el Alcalde Sr. CRISANTO REYES TOLENTINO con DNI
N°31664306 representante legal de la Municipalidad Distrital de Mato, con RUC
20146926224, con domicilio legal en la plaza de armas distrito de Mato-Huaylas-

Ancash,

HACE CONSTAR:

Que, el Sr. MOISES LAZARO PENA FLORES, identificado con DNI N°® 46896437,
en ocasion de la solicitud, el estudiante de la Universidad San Pedro. ha culminado su
trabajo de investigacién en la Municipalidad de manera eficiente, completando su
desarrollo de Tesis sobre: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Mato, 2020™.

POR TANTO:

Se expide el presente documento a solicitud del interesado para los fines que estime

conveniente.

Mato, 22 de enero del 2021
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ANEXO 8. CONSTANCIA.

CONSTANCIA

Hace constar que el estudiante PENA FLORES MOISES LAZARO,
identificado con DNI N°® 46896437 de la facultad de Ciencias Economicas y
Administrativas- Escuela Profesional de Administracién de la Universidad San
Pedro, ha desarrollado la recoleccion de la informacion de la Municipalidad
Distrital de Mato, para la realizacién de su proyecto y desarrollo de tesis sobre
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MATO,
2020”.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado.

Mato, 22 de enero del 2021

Direccion: Plaza de Armas Villa Sucre - Hato
Provincia de Fuaylas - Ancash - Jelf. 043 - 630776
Web: htp// munimato.gob.pe
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