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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciéon que existe entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios
municipales y gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel descriptivo correlacional
y disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 45 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo. El instrumento utilizado fue el cuestionario.
Los resultados mostraron que, el 60% de los encuestados se clasificaron en un nivel
medio de la variable clima organizacional y en la variable satisfaccion laboral el
51,11% de los encuestados mostraron un nivel medio. Posteriormente, se utilizo la
correlacion de Pearson para determinar la relacion entre ambas variables
obteniéndose un coeficiente de 0.255 y una sigde 0.046. Se concluyd que, existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Por
tanto, tiene una influencia importante en la satisfaccion laboral, debido a factores

culturales, fisicos y social en los empleados por lo general.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, municipalidad
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between organizational
climate and job satisfaction in the staff of the social development management of the
District Municipality of Anco Hualloz. The methodology was quantitative, basic,
correlational descriptive level and non-experimental design. The sample was made
up of 45 workers from the District Municipality of Anco Huallo. The instrument
used was the questionnaire. The results showed that 60% of the respondents were
classified at a medium level of the organizational climate variable and 51.11% of the
respondents were classified at a medium level in the job satisfaction variable.
Subsequently, Pearson's correlation was used to determine the relationship between
both variables, obtaining a coefficient of 0.255 and a sig of 0.046. It was concluded
that there is a significant relationship between organizational climate and job
satisfaction. Therefore, it has an important influence on job satisfaction, due to

cultural, physical and social factors in employees in general.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, municipality
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un aspecto crucial que las organizaciones deben
considerar y gestionar adecuadamente. No obstante, si este es negativo puede generar
un ambiente de trabajo poco saludable, desmotivar a los empleados y disminuir la

productividad (Sanchez, 2019).

Cuando existe un clima organizacional negativo produce tareas sin
significado, ambientes monotonos, compensaciones inadecuadas, condiciones de
trabajo inseguras y modalidades de contrataciéon poco favorables (Cortez, 2023).
Esto genera que se disminuya la calidad de vida laboral, el capital intelectual, como
la satisfaccion en el trabajo, lo que tiene un impacto significativo en el desempefio

laboral y bienestar en el trabajo, (Salazar et al., 2020).

Por tanto, se tuvo como objetivo general determinar la relacién que existe
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de
servicios municipales y gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco

Huallo.

Este estudio estuvo conformado por el capitulo I donde se establecio las
delimitaciones del estudio, realidad problematica del tema junto a la formulacion del
problema. De la misma manera, los objetivos a seguir y la justificacion de la

investigacion.

Por otro lado, en el capitulo II, se presentd los antecedentes y articulos
cientificos que sustentan las bases teoricas y las definiciones de términos utilizadas

durante la revision de literatura.
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Ademas, en el capitulo 111, se determiné la hipotesis de la investigacion junto

a la operacionalizacion de las variables.

Posteriormente, en el capitulo IV, se indicd el enfoque, el tipo, nivel,
métodos y disefio de la investigacion, junto con la poblacion, muestra, técnicas e

instrumentos utilizados durante el desarrollo.

Por ultimo, en el capitulo V se llevd a cabo analisis descriptivos e
inferenciales que fueron discutidos y comparados con hallazgos en antecedentes y

teorias relacionadas a los resultados conseguidos en este estudio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1 Delimitacion de la investigacion

1.1.1 Territorial

La investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de Anco

Huallo de la provincia Chincheros del departamento de Apurimac.

1.1.2 Temporal

El estudio abarca un periodo aproximado entre marzo — setiembre del

2024.

1.1.3 Conceptual

La Gerencia de Servicios Municipales y Gestion Ambiental es un 6rgano
encargado de conducir politicas, estrategias y proyectos relacionados con el bienestar
social, la participacion ciudadana, la gestion de residuos so6lidos y la promocion de

la generacion de empleo en la lucha contra la pobreza.

1.2 Planteamiento del problema

A nivel mundial, el clima organizacional es un aspecto crucial que las
organizaciones deben considerar y gestionar adecuadamente. No obstante, si este es
negativo puede generar un ambiente de trabajo poco saludable, desmotivar a los
empleados y disminuir la productividad (Sanchez, 2019). Por lo tanto, es
fundamental que las organizaciones trabajen en crear un clima organizacional
favorable mediante politicas y practicas que promuevan la comunicacion efectiva, el

liderazgo adecuado, el trabajo en equipo y el bienestar de los empleados.
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De tal modo que, cuando la motivacion es alta, el clima organizacional tiende
a ser positivo, fomentando relaciones satisfactorias, colaborativas y estimulantes
entre los participantes. Por el contrario, cuando la motivacion es baja, ya sea debido
a la frustracion o a barreras para satisfacer las necesidades individuales, el clima

organizacional tiende a deteriorarse, (Rivera, et al 2018).

Cabe destacar que, un clima organizacional negativo produce tareas sin
significado, ambientes mondtonos, compensaciones inadecuadas, condiciones de
trabajo inseguras y modalidades de contratacion poco favorables (Cortez, 2023).
Estos factores contribuyen a la insatisfaccion laboral, lo que a su vez se traduce en

un bajo rendimiento, asistencia irregular y descontento en el trabajo

Asimismo, la baja percepcion del clima organizacional en las entidades
publicas produce la inequidad remunerativa, la falta de programas de incentivos y de
liderazgo. Ademas, problemas como el trabajo en equipo deficiente, las malas
relaciones humanas y la alta rotacion de personal (Charry, 2018). Estos factores
tienen un impacto negativo en la eficiencia y la productividad de las entidades

publicas.

Por otro lado, en paises europeos, se ha identificado que aproximadamente el
20% de los trabajadores reportan insatisfaccion laboral debido a problemas
relacionados con el ambiente laboral. También, el 80% de los trabajadores no estan
satisfechos con sus remuneraciones salariales, esto debido a la ausencia de

oportunidades de promocion y formacion (Sanchez, 2019).

Por otra parte, en México, el 24.3% de los trabajadores se refieren a la

insatisfaccion en su labor como motivo de renuncia, mientras que el 13.1% atribuye



19

su renuncia a la falta de oportunidades para crecer en el trabajo (Forbes, 2019).

Cabe mencionar que, el clima organizacional cuenta con dimensiones como
la realizacion personal, involucramiento laboral, supervisién, comunicaciéon y
condiciones laborales. Estas dimensiones influyen en la satisfaccion laboral de los
empleados y, en ultima instancia, en la productividad y el bienestar general en el
lugar de trabajo (Soria, et al, 2019). Sin embargo, cuando las organizaciones
presentan deficiencias en estas dimensiones se produce consecuencias negativas,
como baja productividad, conflictos internos, falta de motivacion laboral y otros

problemas relacionados.

De tal modo que, en un clima desfavorable tiende a disminuir tanto la calidad
de vida laboral, el capital intelectual, como la satisfaccion en el trabajo, lo que tiene
un impacto significativo en el desempefio laboral y bienestar en el trabajo (Salazar,

et al, 2020).

Por tanto, es fundamental mantener un buen clima organizacional como una
forma de promover la satisfaccion y la motivacion de los empleados. Al hacerlo, las
organizaciones pueden mejorar su eficiencia y su capacidad para alcanzar sus

objetivos.

A nivel nacional, muchas instituciones no gestionan adecuadamente su
personal, lo que tiene un impacto negativo en el clima laboral. En este contexto, los
empleados de nivel ejecutivo como los obreros valoran mas un buen ambiente de
trabajo y otros incentivos que un salario mas alto. Asimismo, el 66,2% del personal
de la Micro Red Chilca percibe un nivel promedio o regular de clima organizacional.

Sin embargo, a pesar de esto, el 75,4% del personal manifiesta estar satisfecho con
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su trabajo (Sanchez, 2019).

Sin embargo, en una encuesta realizada por el portal de empleo Aptitud en
2018, donde se mide la percepcion de los trabajadores sobre la importancia del clima
organizacional, se determind que el 80% de los trabajadores lo consideran un factor
clave en el rendimiento laboral. Ademas, el 90% perciben el clima organizacional de
manera negativa en sus trabajos lo cual les hace considerar incluso renunciar (La

Republica, 2020).

Adicionalmente, segin el Diario Gestion Perti (2019) sefalo que los
empleados mas satisfechos tienden a ser mas productivos, lo que puede conducir a
un aumento en los ingresos de la empresa. No obstante, el 50% de las empresas
peruanas no implementan acciones correctivas necesarias para mejorar la
satisfaccion de sus empleados. A pesar de reconocer la importancia de la satisfaccion
laboral, muchas organizaciones no estan tomando las medidas adecuadas para

abordar los problemas identificados.

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Anco Huallo de la provincia
Chincheros del departamento de Apurimac, tiene diversas gerencias y unidades
destinadas a la atencion de diferentes sectores de la poblacion. Una de ellas es la
Gerencia de Servicios Municipales y Gestion Ambiental que tiene como finalidad la
gestion de residuos solidos a través de diferentes estrategias de participacion
ciudadana, educacion ambiental, conservacion, mantenimiento de las areas verdes de
uso publico, control sanitario en los mercados de abastos y camal municipal, el

saneamiento ambiental y la seguridad ciudadana del distrito.

Por tanto, la municipalidad refleja una gestion local que reconoce las
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necesidades especificas de cada grupo de la poblacion y busca abordarlas de manera

efectiva a través de programas y servicios municipales especializados.

Sin embargo, es necesario evaluar la calidad del clima organizacional en la
Municipalidad, debido que cuando el personal insatisfecho puede tener un impacto
negativo en la productividad y eficacia del mismo. Ademas, el clima organizacional
no solo afecta al trabajador individualmente, sino que también influye en la entidad
en su totalidad, ya que una relacién negativa entre la organizacion y el capital

humano puede disminuir el compromiso de los empleados.

Portal razon, esta investigacion tiene como objetivo determinar larelacion que
existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Gerencia de Servicios Municipales y Gestion Ambiental de la Municipalidad Distrital
de Anco Huallo, con el fin de comprender como estas variables contribuyen en logro

de los objetivos organizacionales.

1.3 Formulacion del problema

1.3.1 Problema General

(Cual es la relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipal y gestion ambiental de la

Municipalidad Distrital de Anco Huallo?

1.3.2 Problemas especificos
e ;Cual es la relacion que existe entre realizacidn personal y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo?
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e Cudl es la relacion que existe entre involucramiento laboral y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion
ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo?

e ;Cuadl es la relacion que existe entre supervision y satisfaccion laboral en el
personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la

Municipalidad Distrital de Anco Huallo?

e Cudl es la relacion que existe entre comunicacion y satisfaccion laboral en
el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo?

e ,Cudl es la relacion que existe entre condiciones laborales y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de

la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

1.4.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion que existe entre realizacion personal y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion
ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

e Determinar la relacion que existe entre involucramiento laboral y
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satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y
gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.
Determinar la relacion que existe entre supervision y satisfaccion laboral en
el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

Determinar la relacion que existe entre comunicacion y satisfaccion laboral
en el personal de la gerencia de servicios municipalesy gestion ambiental de
la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

Determinar la relacion que existe entre condiciones laborales y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

1.5 Justificacion de la investigacion

La investigacion se centro en abordar la relacion entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral como elementos esenciales para el mejoramiento de la

gestion en la Municipalidad Distrital de Anco Huallo. A través del estudio, se

busco identificar los elementos del clima organizacional que afectan la satisfaccion

laboral, para fortalecer las areas de oportunidad y consolidar los aspectos positivos.

Cabe mencionar que, los resultados obtenidos no solo benefician a la

municipalidad al permitir una gestion mas eficiente y un mejor cumplimiento de sus

metas, sino también a los empleados mediante condiciones laborales mas favorables.

Asimismo, repercute en la calidad del servicio ofrecido a la comunidad.

Por ello, los datos del estudio son proporcionados como evidencia para la toma
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de decisiones en la municipalidad considerando la conexion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral con el objetivo de mantener un impacto

positivo en el bienestar de los colaboradores.

1.5.1 Justificacion teorica

La investigacion se basa en una fundamentacion teorica respaldada por
articulos cientificos indexados en espafiol e inglés para proporcionar una base s6lida
de fuentes confiables que servirdn como antecedentes para investigaciones futuras

relacionadas con el clima organizacional y satisfaccion laboral.

1.5.2 Justificacion practica

Los resultados de esta investigacion serviran como base para plantear
recomendaciones destinadas a mejorar el ambiente laboral en la municipalidad
Distrital de Anco Huallo con la finalidad de mejorar el desempefio y la productividad

de los empleados.

1.5.3 Justificacion metodologica

La investigacion contara con formatos de cuestionarios disefiados segun las
escalas CL-SPC y SL-SPC, desarrolladas por Palma (2004) y Palma (2005)
respectivamente, para medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Estos
cuestionarios se utilizan para conocer la relacion entre ambas variables y sus
dimensiones a través de un procesamiento estadistico que permite comprobar las

hipotesis generales y especificas de la investigacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Articulos cientificos

Jufrizen y Pratiwal (2021), en su investigacion titulada “The effect of
Organizattional Climate on Employee Job Satisfaction whit Work Ethics as A
Moderating Variable”. Tuvo como objetivo determinar el efecto del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados en PT Indonesia Asahan
Aluminium. Los resultados mostraron que, hubo una correlacion positiva
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados
con unos valores de 0,609 y sig 0,004<0.05. Se concluy6 que, mantener un ambiente
laboral saludable y promover una cultura de ética laboral puede tener un impacto

directo en el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

Sridevi y Amuthavalli (2019), en su investigacion titulada “Organizactional
Climate and Job Satisfaction of Private School Teachers”. Tuvo como objetivo
analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de colegios privados. Los
resultados mostraron que, hubo un valor de correlacion de 0,563 y una significancia
de 0.001<0.05 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se concluyé que,
mejorando el clima organizacional, se puede esperar que la satisfaccion laboral de
los maestros sea alta, independientemente de factores como el género, la edad, el

estado civil o el tema de ensefanza.

Soria et al (2019), en su investigacion titulada “El clima organizacional y su

asociacion con la satisfaccion laboral en una institucion de educacion superior”.
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Tuvo como objetivo conocer larelacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral segtn la percepcion del personal adscrito a una institucion de educacion
superior del estado de Tamaulipas, México. Los resultados mostraron que, hubo un
alto nivel de fiabilidad en la medicién de ambas variables, utilizando el modelo de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) se obtuvo un valor de 0,957 y la prueba de Bartlett
con valores de x2 = 8574.340; gl = 1035, p<0.000. De tal modo que, indic6 que
los instrumentos utilizados son confiables y validos. Se concluydé que, mejorar la
gestion del clima organizacional es una estrategia clave para promover la

satisfaccion y el bienestar de los empleados en el ambito educativo.

Haryono et al (2019) en su investigacion titulada “Do organizational climate
and organizational justice enhance job performance through job satisfaction? A study
of indonesian employees”. Tuvo como objetivo analizar el efecto del clima
organizacional y la justicia organizacional en el trabajo. Los resultados mostraron
que, si bien el clima organizacional tiene un efecto positivo en el desempeio laboral,
este efecto no fue significativo debido que solo se obtuvo valores de correlacion de
0,680 y 0,713 para dichas variables respectivamente junto con una significancia
mayor a 0.05. Se concluy6 que, las organizaciones pueden formular estrategias para
mejorar el desempeno de los empleados al enfocarse en la mejora de las condiciones
laborales que influyen en la satisfaccion laboral. Al comprender mejor este proceso
mediador, las organizaciones pueden disefar intervenciones mas efectivas para
promover un ambiente de trabajo saludable y aumentar la productividad y el

rendimiento laboral de sus empleados.

Gaviria y Lopez (2019) en su investigacion titulada “Transformational
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Leadership, Organizational Climate and Job Satisfaction in Work Teams”. Tuvo
como objetivo analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral por medio del trabajo en equipo. Los resultados mostraron que, se encontro
una relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio del equipo de
trabajo (p =0,419, p<0,01), lo que indic6d que un clima positivo en la organizacioén
puede conducir a un mejor rendimiento del equipo. Se concluy6 que, el factor
humano es fundamental en el logro de objetivos siendo necesario implementar
practicas organizacionales para proporcionar buenas condiciones laborales con la

intencion de incrementar el rendimiento general del personal.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales

Tesis internacionales

Cuero (2021) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de una cadena de supermercados en la
ciudad de Cali, 2021”. Tuvo como objetivo establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una cadena de
supermercados ubicada en la ciudad de Santiago de Cali. La investigacion fue de
tipo bdsica, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y disefio no
experimental. La muestra fue de 36 empleados. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. Los resultados mostraron que, los colaboradores mostraron una
satisfaccion laboral media del 44% y una percepcion regular del clima
organizacional del 36%. Por otro lado, se encontr6 una correlacion alta entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional, lo que significé que el entorno laboral
influye en la satisfaccion de los empleados. Se concluy6 que, las tiendas de la cadena

de supermercados deben reforzar las actividades que promuevan el trabajo
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colaborativo como una estrategia para mejorar tanto la satisfaccion laboral como el

clima organizacional.

Travez (2021) en su investigacion titulada “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en las IES del Ecuador. Caso de Estudio IST Vicente Leon, PA
2020-1I"". Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en las IES. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo
basica, disefio no experimental y nivel descriptivo correlacional. La muestra fue de
75 funcionarios y el instrumento usado fue el cuestionario. Los resultados mostraron
que, hubo una correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral con
un valor de significancia de 0.000<0.05. Se concluyd que, existe una correlacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la institucion
educativa. Sin embargo, se debe prestar atencion al clima laboral que ofrecen a su
personal, ya que esto puede afectar directamente su nivel de satisfaccion y, en tltima

instancia, su desempefio.

Sanchez (2019) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral como predictores del desempeiio laboral en los empleados de
dos instituciones educativas de Colombia”. Tuvo como objetivo determinar en qué
medida el clima organizacional y la satisfaccion laboral impactan en el desempefio
docente de dos instituciones publicas de Bucaramanga, Colombia. La metodologia
fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un disefio no experimental,
transversal y correlacional con dos variables. La poblacion estuvo conformada por
420 profesionales de salud y la muestra fue 200. El instrumento usado fue el

cuestionario. Los resultados mostraron que, las variables indicaron un 49% de
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varianza en el desempefio laboral. Por otro lado, el andlisis estadistico mostré un
valor significativo de R2 corregida de 0.490, un valor de F de 38.950 y un valor de p
de 0.000, lo que indica una influencia lineal positiva y significativa. Ademas, los
coeficientes no estandarizados Bk obtenidos mediante regresion multiple
proporcionaron una ecuacion de regresion con desempeio laboral de 1.960, 0.555
de satisfaccion laboral y 0.199 de clima organizacional. Se concluyo que, la
satisfaccion laboral tiene un impacto positivo en el desempeio laboral percibido por

los empleados.

Tapias (2019) en su investigacion titulada “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados de colegios publicos del
municipio del socorro, 2018-2019 primer semestre”. Tuvo como objetivo
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de
empleados de colegios publicos del municipio de Socorro. La metodologia fue
cuantitativa, tipo bdsica, descriptivo correccional y disefio no experimental. El
instrumento utilizado fue el cuestionario. Los resultados mostraron que, la
experiencia laboral promedio de los empleados era de 21.7 afios, con una desviacion
estandar de 11.10 afios. En cuanto al clima organizacional, se obtuvo una puntuacion
promedio de 3.58, lo que representa un nivel medio. Por otro lado, la satisfaccion
laboral promedio fue de 3.97, indicando un nivel satisfactorio para los empleados.
La correlacion de Pearson revel6 un valor de p de 0.000<0.05 y un coeficiente de
correlacion de 0.797. Se concluy6 que, el clima laboral contribuye significativamente
al bienestar y la motivacion de los empleados, lo que a su vez tiene un impacto
positivo en la calidad de la educacién y en el rendimiento general de la institucion

educativa. Por lo tanto, mejorar el clima organizacional es una estrategia efectiva
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para aumentar la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados.

Cardozo (2019) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en docentes del programa de psicologia de la universidad de
pamplona (Norte de Santander-Colombia)”. Tuvo como objetivo determinar la
influencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral en docentes del
programa de psicologia de la Universidad de Pamplona. La metodologia fue
cualitativa, descriptiva y de corte transversal. La muestra fue de 9 docentes. El
instrumento utilizado fue la entrevista. Los resultados mostraron que, existe una
relacion bidireccional entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Sin
embargo, se identificaron tres categorias de clima organizacional que tienen una
mayor incidencia en la satisfaccion laboral tales como tipo de contrato,
remuneracion salarial y motivacién. Se concluyo que, las dimensiones del clima
organizacional que contribuyen a la satisfaccion laboral de los docentes. Asimismo,
se recomienda disefiar politicas y practicas que aborden tanto el clima organizacional
como otros aspectos relacionados con el empleo, como la compensacion y el

desarrollo profesional, para promover la satisfaccion laboral.

Tesis nacionales

Benites (2022) en su investigacion titulada “El clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Cutervo”. Tuvo como objetivo determinar larelacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cutervo.
La metodologia fue de tipo cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y de disefio

no experimental. La muestra fue de 50 trabajadores y el instrumento usado fue el



31

cuestionario. Los resultados mostraron que, tanto el clima organizacional como la
satisfaccion laboral fueron percibidos como deficientes por los trabajadores de la
municipalidad, principalmente debido a la falta de factores motivacionales en el
ambiente laboral. Sin embargo, a través del Rho de Spearman, se encontré una
correlacién positiva de 0,538 y una significancia de 0,000<0.05 entre ambas
variables, lo que demostr6 que existe una influencia significativa. Se concluy6 que,
implementar capacitacion constante mejora la relacion entre empleados y

supervisores, fortalecimiento el compromiso en la organizacion.

Campos (2020) en su investigacion titulada “Clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria del Instituto
Nacional de Ciencias Neurologicas, Lima-2018”. Tuvo como objetivo establecer la
relacion clima organizacional y satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas, 2018. El estudio es de
tipo cuantitativo, correlacional y transversal. El disefio es no experimental. La
muestra fue de 112 enfermeros. El instrumento usado fue el cuestionario. Los
resultados mostraron que, la percepcion del 65% de los profesionales de enfermeria
indicaron que el clima organizacional debia mejorar y solo un 35% lo calific6 como
excelente. Ademads, se observd que aspectos como la dimension cultural de la
organizacion y el potencial humano fueron percibidos como deficientes por el 59% y
82% respectivamente. En cuanto a la satisfaccion laboral, aunque un 45% de los
encuestados se encontraban satisfechos, hubo insatisfaccion en areas especificas
como la significacion de la tarea y los beneficios econdmicos, con un 16% y 15%
respectivamente. Se concluyd que, la satisfaccion depende del impacto de las

condiciones laborales en el personal debido que entre ambas variables se consiguio
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una significancia de 0,000<0.05.

Ruiz (2020) en su investigacion titulada “Clima Organizacional Y
Satisfaccion Laboral En Trabajadores De La Municipalidad Distrital De Sanagoran
De La Provincia Sanchez Carrion — 2020”. Tuvo como objetivo determinar la
influencia del clima organizacional sobre la Satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Sanagoran, Provincia Sanchez. La metodologia fue
no experimental, correlacional causal con un enfoque cuantitativo, con una muestra
de 50 trabajadores y se uso el cuestionario como instrumento. Los resultados
mostraron que, la percepcion del clima organizacional entre los trabajadores estaba
distribuida, con un 60% de ellos indicando que era "casi siempre"” y un 40%
considerandolo "siempre". Por tanto, la mayoria de los trabajadores perciben que
el clima organizacional estd asociado con la necesidad de alcanzar metas y objetivos
institucionales para cumplir con su trabajo. Por otro lado, en cuanto a la satisfaccion
laboral, se encontrd que el 90% de los trabajadores reportaron sentirse "casi siempre"
satisfechos, mientras que solo el 10% lo sefial6 como "siempre". Con respecto al
analisis estadistico utilizando la Rho de Pearson se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0.722 y una significancia de 0.000<0.05, lo que indic6 que un
aumento en el nivel del clima organizacional tiene efectos en la satisfaccion laboral
de los empleados municipales. Se concluyd que, mejorar el clima organizacional
puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral de los empleados en la

Municipalidad Distrital de Sanagoran.

Hurtado (2019) en su investigacion titulada “Clima organizacional y

satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
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Guadalupe - La Libertad, ario 2017”. Tuvo como objetivo determinar de qué manera
se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. La metodologia fue de
disefio no experimental transaccional y correlacional, mientras que la muestra fue de
89 trabajadores y se uso el cuestionario como instrumento. Los resultados mostraron
que, hubo una correlacion de Pearson de 0,986, lo que significé que a medida que
mejora el clima organizacional, también aumenta el nivel de satisfaccion laboral
entre el personal administrativo de la municipalidad. Se concluyé que, la
municipalidad puede promover un ambiente de trabajo mas positivo y satisfactorio
para sus empleados, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en su desempefio

y bienestar general.

Pimentel (2019) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de Socabaya,
Arequipa 2018”. Tuvo como objetivo determinar la relaciébn entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Socabaya, Arequipa. La metodologia fue no experimental, transaccional
correlacional. La muestra estuvo conformada por 76 trabajadores y se usé el
cuestionario como instrumento. Los resultados mostraron que, el 91,1% de los
empelados percibian el clima organizacional como favorable. Sin embargo, el 52,2%
mostraron un nivel medio en satisfaccion laboral. Con respecto a la prueba de
hipotesis, mostr6 unos valores de correlacion de 0,476 y una significancia de
0,000<0.05 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se concluyo que,
gestionar el clima organizacional en la Municipalidad permite promover una mayor

satisfaccion laboral entre sus colaboradores
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2.2.Bases tedricas
2.2.1. Teorias del clima organizacional

2.2.1.1. Clima organizacional

Implica la interaccion compleja entre factores psicoldgicos, sociales y
organizacionales que influyen en la percepcion y experiencia de los empleados en su
lugar de trabajo. Un clima laboral positivo puede mejorar la moral, la motivacion y
la productividad de los empleados, mientras que un clima negativo puede conducir a
la insatisfaccion, el estrés y la disminucion del rendimiento laboral (Céaceres, et al,

2018).

También, el clima organizacional se define como un factor del ambiente de
trabajo que influye en la conducta y comportamiento de los trabajadores (Bazalar y
Choquehuanca, 2020). Asimismo, se considera percepciones de un grupo de
personas sobre varios aspectos de su entorno laboral, incluyendo la supervision, las
relaciones interpersonales, la calidad de las capacitaciones, las politicas
empresariales, los procedimientos administrativos, la comunicacion y el ambiente

laboral en general (Condor, 2018).

Por tanto, el clima laboral es un conjunto de percepciones compartidas por
los miembros de una organizacidon respecto a diversos aspectos del trabajo,
incluyendo el ambiente fisico, las relaciones interpersonales y las regulaciones

formales que afectan las actividades laborales (Estrada, et al, 2019).

De tal manera que, la medicion del clima organizacional es esencial para
comprender y mejorar el entorno laboral en una empresa (Miranda, 2022).

Proporciona informacion valiosa que puede utilizarse para impulsar el cambio
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positivo, mejorar el desempefio de los empleados y fortalecer la competitividad de

la organizacion en su conjunto.

2.2.1.2. Dimensiones del clima organizacional

El clima organizacion cuenta con diversos aspectos del ambiente laboral los

cuales afectan la percepcion y la experiencia de los empleados en la organizacion,

tales como:

Realizacion Personal: Es el desarrollo y crecimiento de los empleados
dentro de la organizacion (Palma, 2004).

Involucramiento Laboral: Es cuando los empleados se sienten parte
integral de la empresa y estan comprometidos con su mision, tienden a
mostrar un mejor desempeiio y dedicacion en sus funciones (Palma, 2004).
Supervision: Es la percepcion de la supervision y el liderazgo en la
organizacion en un entorno laboral (Palma, 2004).

Comunicacion: Se trata de la confianza, colaboracion y cohesion dentro del
equipo y la organizacion en su conjunto (Palma, 2004).

Condiciones Laborales: Caracteristicas fisicas y ambientales del lugar de
trabajo, asi como a las politicas y practicas relacionadas con el bienestar de

los empleados (Palma, 2004).

Cabe destacar que, al comprender estas dimensiones de manera efectiva, las

organizaciones pueden promover un ambiente laboral positivo, mejorar la

satisfaccion y el compromiso de los empleados.

2.2.1.3. Teoria de los sistemas de Rensis Likert
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Esta teoria comprende como interactuan varios elementos dentro de una

organizacion y como afectan su funcionamiento y resultados. Likert identifico cuatro

tipologias de sistemas que representan diferentes estilos de gestion y clima

organizacional tales como:

Sistema I - Clima autoritario explotador: En este sistema, la toma de
decisiones es centralizada y se caracteriza por un liderazgo autoritario. Los
empleados tienen poca participacion en las decisiones y se espera que sigan
las 6rdenes sin cuestionarlas. Este ambiente tiende a generar descontento y
baja motivacion entre los empleados (Miranda, 2022).

Sistema II - Clima autoritario paternalista: En este sistema, aunque la
toma de decisiones sigue siendo centralizada, existe una especie de
"proteccion" paternalista por parte de la direccion hacia los empleados. Se
brindan algunas recompensas y beneficios, pero la participacion de los

empleados en la toma de decisiones sigue siendo limitada (Miranda, 2022).

Sistema III - Clima participativo consultivo: Mayor apertura a la
participacion de los empleados en la toma de decisiones, aunque la autoridad
final atin recae en la direccion. Se consultan a los empleados sobre ciertos
temas, pero la decision final sigue siendo tomada por los lideres (Miranda,
2022).

Sistema IV - Clima participativo en grupo: Este sistema se caracteriza por
una toma de decisiones mas descentralizada y participativa. Se fomenta el
trabajo en equipoy la colaboracion entre los empleados, y se les da un mayor

grado de autonomia y responsabilidad en la toma de decisiones (Miranda,



37

2022).

2.2.1.3. Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer

Este comprende y evaluar el ambiente laboral dentro de una organizacion
mediante varios factores del entorno y situacionales que influyen en el clima

organizacional tales como:

e Sistema Organizacional: Este componente se refiere a las dimensiones y
caracteristicas fundamentales de la organizaciéon en si misma, como su
estructura, composicion social, practicas administrativas, entre otros.

e Ambiente Organizacional: Este aspecto se refiere a las percepciones y
experiencias de los empleados en relacion con el clima organizacional.
Incluye aspectos como la responsabilidad, el apoyo, las recompensas, la
estructura y la tolerancia a los problemas.

e Motivacion Productiva: Se refiere a las demandas que impulsan a los
empleados a buscar el confort personal, como la necesidad de afiliacion,
poder y logro.

e Comportamiento Emergente: Este componente se refiere al
comportamiento observable de los individuos en respuesta a sus necesidades,
motivaciones y percepciones del ambiente laboral.

e Estructura Organizacional: Este aspecto se refiere a las percepciones del

personal y la administracion del clima laboral dentro de la organizacion.

2.2.2. Satisfaccion laboral
Es una respuesta emocional positiva hacia el trabajo que realiza un

individuo. Esta respuesta puede manifestarse a través de sentimientos de contento,
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satisfaccion y disfrute en relacion con las tareas laborales, (Huaita y Luza, 2018).
También estd vinculada a la evaluacion que hace el individuo sobre si su trabajo

cumple con sus valores personales y los valores de la organizacion.

Asimismo, las organizaciones pueden influir positivamente en la satisfaccion
laboral mediante medidas y politicas que promuevan la flexibilidad y la facilidad para
adaptarse al cambio. No obstante, las medidas tomadas dentro de la organizacion
deben ser favorables para los trabajadores (Escobedo, 2020). Cuando las politicas y
practicas organizacionales estan disefiadas para apoyar y satisfacer las necesidades
de los empleados, es mas probable que estos se sientan valorados y satisfechos en su

entorno laboral (Jufrizen y Pratiwi, 2021).

De la misma manera, el bienestar, la salud y la felicidad son elementos
importantes que pueden influir en la productividad personal y laboral de los
individuos. Cuando los empleados se sienten satisfechos y valorados en su entorno
laboral, es mas probable que se comprometan con su trabajo y alcancen niveles mas
altos de productividad (Yuctor y Salazar, 2019). Por lo tanto, las organizaciones
deben esforzarse por crear entornos laborales que fomenten la satisfaccion y el

bienestar de sus empleados para lograr resultados dptimos.

No obstante, la satisfaccion laboral no es un fenomeno simple, sino un
concepto complejo que abarca la satisfaccion intrinseca que se relaciona con la
naturaleza del trabajo en si, incluida la satisfaccion con las tareas, el contenido del
trabajo y las oportunidades de desarrollo personal. Por otro lado, la satisfaccion
extrinseca estd influenciada por factores organizacionales como el liderazgo, las

politicas de recursos humanos, la cultura organizacional y las condiciones de trabajo,
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(Pedraza, 2020). Esto requiere un enfoque integral por parte de la gestion
organizacional para abordar los diferentes aspectos que influyen en la satisfaccion

laboral y crear un entorno propicio para el éxito individual y organizacional.

No obstante, la satisfaccion laboral se manifiesta a través de una variedad de
respuestas emocionales y afectivas hacia el empleo y la situacion laboral en general.
Comprender esta variedad y la forma en que las actitudes de los empleados estan
relacionadas con diferentes aspectos del trabajo es fundamental para abordar
eficazmente las necesidades y preocupaciones de los empleados en el lugar de trabajo

(Martinez, 2019).

Aunque, la implementacioén de estrategias motivacionales puede ayudar a
mantener altos niveles de satisfaccion laboral y a promover el compromiso de los
empleados con sus tareas y objetivos laborales (Mendoza y Moyano, 2019). Sin
embargo, se sugiere que un ambiente laboral debe brindar las condiciones adecuadas
y satisfaga las necesidades basicas de los empleados para mejorar su satisfaccion

laboral (Miranda, 2022).

2.2.2.1. Teoria de las necesidades de Maslow (1943)

Esta teoria se basa en las motivaciones humanas y como estas influyen en el
comportamiento y las acciones de las personas en diferentes contextos, incluido el
ambiente laboral. Asimismo, establece que existe una jerarquia de cinco niveles de
necesidades humanas tales como: fisioldgicas, seguridad, pertenenciay amor, estima
y autorrealizacion (Salazar, et al, 2021). De tal modo que, los individuos buscan
satisfacer estas necesidades en un orden jerarquico, comenzando por las necesidades

basicas y avanzando hacia las mas elevadas a medida que las inferiores estan
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satisfechas.

2.2.2.2. Teoria Bifactorial: Motivacion e Higiene (1959)

Esta teoria identifica los factores higiénicos como aquellos que estan
relacionados principalmente con el ambiente de trabajo tales como las politicas de la
organizacion, supervision, relaciones interpersonales, salario y condiciones fisicas
del trabajo (Salazar, et al, 2021). Estos no generan motivacién por si mismos, pero

su ausencia o deficiencia puede causar insatisfaccion entre los empleados.

Con respecto a los factores motivacionales, son aquellos relacionados con el
contenido del trabajo, como el logro, el reconocimiento, la responsabilidad y el
crecimiento profesional (Salazar, et al, 2021). Estos estan asociados con la

satisfaccion laboral y el sentido de logro personal.

Por tanto, comprender la importancia de tanto los factores higiénicos como
de los motivacionales, permitira a las empresas desarrollar estrategias efectivas para

mejorar el ambiente laboral.

Cabe mencionar que, la satisfaccion laboral refleja la percepcion compartida
por los miembros de la organizacion sobre varios aspectos, incluida la supervision,
relaciones interpersonales y ambiente laboral en general (Govea y Zuiiiga, 2020). De
tal forma que, tanto los factores objetivos como los subjetivos pueden afectar el clima

organizacional y, en ultima instancia, la satisfaccion laboral.

2.2.2.3 Dimensiones de satisfaccion laboral
o Significacion de la tarea: Se refiere al grado en que el trabajo de un

individuo tiene un impacto significativo en la vida de los demas o en el
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funcionamiento general de la organizacion.

e Condiciones de trabajo: Este aspecto se centra en el entorno fisico y las
circunstancias en las que se llevan a cabo las tareas laborales. Un entorno de
trabajo seguro, comodo y bien equipado puede contribuir positivamente a la
satisfaccion laboral, mientras que condiciones deficientes pueden generar
insatisfaccion y malestar.

e Reconocimiento personal y/o social: Implica la apreciacion y el
reconocimiento que los empleados reciben por su trabajo, ya sea por parte de
sus superiores, compaiieros de trabajo o la organizacidon en su conjunto.

o Beneficios econémicos: Se refiere a la compensacion financiera que los
empleados reciben por su trabajo, incluyendo salarios, bonificaciones,
prestaciones y otras formas de incentivos econdomicos. Si los empleados
consideran que su compensacion es justa y adecuada en relacién con sus
responsabilidades y contribuciones, es mas probable que estén satisfechos en

sus trabajos.

Cabe mencionar que, una organizacion debe prestar atencion a estos aspectos
para asegurarse de que estén adecuadamente atendidos los empleados para mejorar

el bienestar y las motivaciones en su personal.

2.3. Definicion de términos basicos

Actitud: Es la percepcion de las emociones y acciones lo que puede cambiar

y manifestar las actitudes de un individuo, (Mercedes y Delgado, 2020).

Actividad: Son acciones concretas o la ejecucion de procesos especificos
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para producir bienes y servicios, (Mercedes y Delgado, 2020).

Aprendizaje Organizacional: Es cuando la organizacién consigue
adaptarse a los cambios de manera eficaz y a largo plazo. Esto puede basarse en los

principios y valores de la misma a través de la historia de la empresa (Cortez, 2023).

Ambiente laboral: Son politicas y practicas de recursos humanos adoptadas
por una organizacion para brindar seguridad laboral y desarrollo profesional

(Mercedes y Delgado, 2020).

Asertividad: Es la capacidad de expresar emociones, opiniones Yy
necesidades de manera directa y respetuosa, sin recurrir a la hostilidad o la

agresividad (Mercedes y Delgado, 2020).

Bienestar laboral: Es el estado deseado por los trabajadores en una
organizacion, donde se sienten satisfechos, motivados y equilibrados en su vida

laboral y personal (Mercedes y Delgado, 2020).

Calidad de trabajo: Es cuando se ejecuta de manera precisa, completa y

concisa un servicio o una actividad (Mercedes y Delgado, 2020).

Capacitacion: Son los conocimientos, habilidades y competencias técnicas,
teodricas y practicas adquiridas por el individuo para realizar una actividad especifica

(Mercedes y Delgado, 2020).

Capital humano: Son inversiones realizadas para desarrollar las
capacidades del personal para realizar actividades en un puesto de trabajo (Mercedes

y Delgado, 2020).

Carrera profesional: Es la evolucion de un individuo en el &mbito laboral
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a medida que avanza en su carrera, (Mercedes y Delgado, 2020).

Clima organizacional: Son percepciones de los empleados sobre diversos
aspectos de su entorno laboral, como la cultura organizacional, las relaciones
interpersonales, las politicas y practicas de la empresa, entre otros, (Mercedes y

Delgado, 2020).

Cultura Corporativa: Son valores, comportamientos, simbolos, creencias y
politicas que guian las interacciones y decisiones dentro de la empresa. Esto fomenta
un ambiente de trabajo alineado, donde los empleados compartan un propodsito
comun y trabajen de manera cohesiva para alcanzar los objetivos organizacionales,

(Miranda, 2022).

Competencia: Son acciones efectivas que permiten al individuo trabajar en

una organizacion, (Mercedes y Delgado, 2020).

Competencias: Capacidades del trabajador para desarrollar habilidades

técnicas, (Mercedes y Delgado, 2020).

Competencia profesional: Es la manera en que el personal lograr resolver

desafios en entornos laborales complejos, (Mercedes y Delgado, 2020).

Comportamiento: Es como interactia las personas, equipos Yy
departamentos dentro de una estructura organizativa. Esto incluye no solo las
acciones individuales, sino también las relaciones y dindmicas grupales que surgen

en el entorno laboral, (Mercedes y Delgado, 2020).

Comunicacion: Es la transmision de ideas e informacion de manera clara y

organizada, lo que facilita la comprension por parte de los receptores, (Mercedes y
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Delgado, 2020).

Comunicacion Interna: El intercambio de informacion entre los miembros

de la organizacion, (Salazar, et al, 2020).

Cooperativismo: Es un grupo interesado en las mismas metas profesionales
y contribuyen para el bienestar general para lograr un desarrollo exitoso en una

organizacion, (Mercedes y Delgado, 2020).
Desarrollo Profesional: Oportunidades para el crecimiento y mejora de

habilidades y conocimientos, (Cortez, 2023).

Liderazgo: La capacidad de influir y motivar a los empleados para alcanzar

objetivos comunes, (Miranda, 2022).

Motivacion: El impulso interno que lleva a los empleados a realizar sus

tareas con entusiasmo y dedicacion, (Estrada, et al, 2019).
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis General

Existe relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral
en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la

Municipalidad Distrital de Anco Huallo

3.1.2 Hipotesis especificas

e Existe relacion significativa entre realizacion personal y satisfaccion laboral
en el personal de la gerencia de servicios municipalesy gestion ambiental de
la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

e Existe relacion significativa entre involucramiento laboral y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion
ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

e Existe relacion significativa entre supervision y satisfaccion laboral en el
personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo

e Existe relacion significativa entre comunicacion y satisfaccion laboral en el
personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo

e Existe relacion significativa entre condiciones laborales y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.
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3.2 Identificacion de las variables

Variable independiente: Clima organizacional

Definicion conceptual: Es un factor del ambiente de trabajo que influye en

la conducta y comportamiento de los trabajadores, (Bazalar y Choquehuanca, 2020).

Definicion operacional: La percepcion del trabajador con respecto a su

ambiente laboral, se basa en cinco dimensiones segun la Escala CL-SPC:

Autorrealizacidon, supervision, comunicacién, condiciones laborales e

involucramiento laboral

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Es una respuesta emocional positiva hacia el trabajo

que realiza un individuo (Huaita y Luza, 2018).

Definicion operacional: El nivel de satisfaccion laboral se obtiene en funcion
de cuatro dimensiones segin la Escala SL - SPC: Significacion de la tarea,

condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o social, y beneficios econémicos



Tabla 1

3.3 Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de variables
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VARIABL DEFINICI DEFINICION DIMENSIO INDICADORES ITEMS ESCALA INSTRUME
ES ON OPERACIONAL NES DE NTO
CONCEPT VALORACI
UAL ON
Apreciacion
La percepcion Realizacio del trabajador
del n Desarrollo
Trabajador con personal 1,6,11,16,21,26,31,36,41
personal y 46
Es un factor Tespecto a profesional
Variable del ' ~su Valores
independie Zrenblente ?;EE;Z?tese Involucramie organizacionales 27,1220073237424
nte ’ nto ; Inguno o Escala de
trabajo basa en Compromiso 7 :
J _ laboral Nunca (1) clima
Clima que . cmeo Relacion con Poco (2) laboral CL -
Organizacio influye en la dimensiones . superiores Regular o Algo SPC
nal conducta y segun la Supervisid Evaluacion d 3,8,13,18,23,28,33,38,42 (3)
comportamie  Escala n va ;:;;Zn © A48 Mucho (4)
nto de los CL-SPC: Fluides de la Todo o
trabajadores, Autorrealizacion informacién Siempre (5)
(Bazalar y , supervision, Comunicaci Atencién a los 4.9,14,19,24,34,39,44,1
Choquehuan comunicacion, on usuarios 9
ca, 2020). condiciones . Materiales de
laborales e Condicione trabajo 5,10,15,20,25,30,35,40,4
involucramiento laborales Tecnologias 5,50



Variable
dependie
nte

Satisfaccion
laboral

Es

na
respuesta
emocional
positiva
hacia el
trabajo que
realiza un
individuo,
(Huaita y
Luza, 2018).

laboral
El nivel
de
satisfaccion
laboral se
obtiene en
funcién de
cuatro
dimensiones
segin la Escala
SL - SPC:
Significacion de
la tarea,
condiciones de
trabajo,
reconocimiento
personal y/o
social, y
beneficios

econdmicos

Significacion
de
la tarea
condiciones
de
trabajo
Reconocimie
nto personal
y/o
social

beneficios
econdomico
S

Valoracion de
tareas

Infraestructura y
materiales

Autorrealizacion

Oportunidades

Incentivos

Remuneracion

5,11, 19, 26, 30, 35

Total, Acuerdo
®)
Acuerdo (4)
Indeciso (3)
En Desacuerdo
(2) Total,
Desacuerdo (1)

1, 13, 21, 28, 32

4,10,18,25,29,34

2,7, 14,22
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion cuantitativa es aquella que busca la recoleccion y
el andlisis de datos numéricos con el propdsito de comprobar hipdtesis de
manera objetiva. Este enfoque se basa en la medicion precisa de variables y
el uso de técnicas estadisticas para obtener resultados que puedan ser
generalizables a una poblacion mas amplia (Hernandez y Mendoza, 2018).
De tal modo que, sera cuantitativa este estudio porque se buscard medir
datos numéricos de las variables y sus dimensiones para comprobar las

hipotesis mediante pruebas estadisticas.

4.2 Tipo de investigacion

La investigacion de tipo basica se trata de un estudio que busca
profundizar en la comprension de un fendémeno con el proposito de
contribuir al conocimiento existente y proporcionar una base tedrica
relacionada con la variable estudiada (Hernandez y Mendoza, 2018).
Asimismo, fue basica porque se buscd comprender las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral para proporcionar conocimientos sobre
como estas se desarrollan en el contexto de una entidad publica como la

municipalidad Distrital de Anco Huallo.

4.3 Nivel de investigacion

El nivel descriptivo correlacional se define como un estudio que
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explora y comprende las influencias de un fenémeno o variable en otras
(Hernandez y Mendoza, 2018). Por ello, fue la investigacion descriptiva
correlacional porque se analizo la relacion que existe entre las variables y

sus dimensiones.

4.4 Métodos de investigacion

4.4.1 Método general

Los métodos cuantitativos permiten la recopilacion y el analisis
sistematico de datos numéricos para examinar patrones y relaciones para
obtener una comprension mas completa de un fendémeno estudiado
(Hernandez y Mendoza, 2018). Por tanto, el enfoque del estudio se baso
en resultados estadisticos como analisis descriptivos e inferenciales para

analizarlas variables y dimensiones planteadas.

4.4.2 Método especifico

El método deductivo se define como una estructura logica en la que
se parte de conceptos generales y se llega a conclusiones especificas
mediante la aplicacion de reglas de inferencia, es decir, mediante la
formulacion de hipétesis, (Herndndez y Mendoza, 2018). De la misma
manera, en este estudio se planted hipdtesis los cuales se busco analizar y

comprobar mediante resultados de las variables y dimensiones.

4.5 Diseiio de investigacion

Un estudio de disefio no experimental se trata de aquella que busca
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comprender la realidad tal como es de las variables estudiadas, (Herndndez
y Mendoza, 2018). En este caso, fue no experimental porque solo se busca
recolectar datos de la muestra de estudio sin aplicar ningin experimento

para cambiar las variables.

Vi
]
M r
~_
"-\\\--‘.
RV

Donde:

M: Colaboradores de la municipalidad Distrital de Anco

Huallo V1: Clima Organizacional

V2: Satisfaccion laboral

r: relacion entre ambas variables.

Por ultimo, el corte transversal es un método de investigacion que
se utiliza para estudiar una muestra en un momento especifico, (Hernandez
y Mendoza, 2018). De tal forma que, se aplicd los cuestionarios en un
momento especifico donde estuvieron disponibles los trabajadores de la
municipalidad para contestar las encuestas. Cabe mencionar que, se
considero6 este limite temporal en la investigacion porque no se busc6 medir
un cambio o transicidon a largo plazo con los usuarios pertenecientes a la

entidad, solo describir la situacion en general de las variables en un solo



momento.

4.6 Poblacion y muestra

4.6.1 Poblacion

Puede ser cualquier grupo de individuos, objetos, eventos o
fendmenos que comparten ciertas caracteristicas y que son de interés para el
investigador, (Hernandez y Mendoza, 2018). Asimismo, como poblacion se
considerd un grupo de 45 trabajadores de la municipalidad Distrital de Anco

Huallo.

4.6.2 Muestra

Es un subconjunto seleccionado de la poblacion, utilizando criterios
especificos y técnicas de muestreo adecuadas. Esta seleccion sistematica es
fundamental para garantizar la validez y la representatividad de los
resultados obtenidos a partir de la muestra, (Hernandez y Mendoza, 2018).
En este caso, se tom¢ la Gerencia de Servicios Municipales y Gestion
Ambiental debido que se tuvo la oportunidad para coordinar con el personal
para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, siendo el

personal de esta area los disponibles para estudiar.

4.6.2.1 Unidad de analisis

Se refiere a la entidad principal que es objeto de estudio en una
investigacion. Puede ser una persona, un grupo, una organizacion, un

evento o cualquier otro fendmeno que el investigador esté interesado en
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analizar (Hernandez y Mendoza, 2018). Asimismo, se consider6 como
unidad de analisis personal de la gerencia de servicios municipales y gestion

ambiental.

4.6.2.2 Tamarfio de la muestra

La muestra es una seleccion de una parte o toda una poblacion que
se estudiara en un estudio para obtener la mayor cantidad de informacion
sobre ella (Hernandezy Mendoza, 2018). No obstante, la muestra fue censal,
es decir, se considera toda la poblacion como muestra para la participacion
en la aplicacion de los instrumentos. Ademas, a continuacion, se determin6
el personal que conformo el grupo participante para la investigacion:
Tabla 2

Distribucion de la muestra
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Numero de
Puestos de trabajo

participantes
Gerencia de Servicios Municipales y Gestion Ambiental 1
Asistente de Gerencia 1

Sub Gerencia de Servicios Municipales

Unidad de Seguridad Ciudadana, Serenazgo y Policia 9
Municipal
Unidad de Transito y Transportes 8
Unidad de Limpieza Publica, Parques, Jardines y Cementerio 10
Unidad de Mercados, Camal Municipal y Locales Publicos 7
Unidad de Relleno Sanitario y Residuos Solidos 8
Unidad de manejo de Recursos Naturales, Gestion y |

Fiscalizacion Ambiental




4.6.2.3 Seleccion de la muestra

Con respecto al muestreo, se define el muestreo no probabilistico
como aquel que selecciona una muestra de manera subjetiva, basada en
criterios que pueden ser arbitrarios o dependientes de la disponibilidad de
los sujetos (Herndndez y Mendoza, 2018). Por tanto, la muestra fue
seleccionada de acuerdo a los puestos de trabajo observados en las oficinas
de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental y la

disponibilidad de los trabajadores para participar en las encuestas.

4.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta se define como una técnica utilizada para recopilar datos
al formular preguntas directas o indirectas a los sujetos que forman parte de
la muestra de estudio (Herndndez et al., 2018). Asimismo, se utilizd esta
técnica para comprender el clima organizacional y la satisfaccion laboral
por medio de los colaboradores de la municipalidad Distrital de Anco

Huallo.

Con respecto al instrumento, se define el cuestionario como aquella
que sirve para recopilar informacién sobre variables mediante items, es
decir, preguntas individuales o afirmaciones que se presentan a los
participantes, (Hernandez et al., 2018). Por tanto, se utilizé 2 cuestionarios
realizados por el autor Palma (2004) & (2005) quien proporciona formatos
para la medicion de la variable clima organizacional conformada por 50

items y para la variable satisfaccion laboral conformada por 36 items.
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Ambos cuestionarios se basan en opciones de respuesta de manera ordinal

con una escala de tipo Likert.

Por otra parte, se determind la confiabilidad de los instrumentos de
investigacion, el cual se trata de la consistencia y estabilidad de los
resultados que produce (Hernandez y Mendoza, 2018). Por ello, se realiz6
el andlisis de la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, esto permitid
analizar de manera estadisticas los items del cuestionario y su escala de
medicion. Esta prueba se basa en la correlacion de los items entre valores de
0 — 1. Por tanto, mientras el resultado se acerca mas a 1 significa que mayor
confiabilidad tiene el instrumento.

Tabla 3

Confiabilidad del cuestionario de la variable clima organizacional

Alfa de N de
Cronbach elementos
,943 50

Tabla 4

Confiabilidad del cuestionario de la variable satisfaccion laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
912 36

4.8 Técnicas Estadisticas de Analisis de Datos

Se utilizo la prueba de normalidad para verificar cual es la

distribucion de los resultados obtenidos, si los datos siguen una distribucion
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normal, se aplicé la prueba de correlacion de Pearson para determinar la
relacion existente entre las variables. Sin embargo, si los datos nosiguen una
distribucion normal, se requiere a la prueba de correlacion de Spearman, el

cual mide la relacion de igual forma de ambas variables.

Cabe mencionar que, para la clasificacion del coeficiente de
correlacion para ambas pruebas se basé en lo siguiente:

Tabla 5

Clasificacion de valores de coeficiente de correlacion

Valor del coeficiente de correlacion Clasificacion
1 Correlacion positiva perfecta
0.700 — 0.999 Correlacion positiva fuerte
0.400 — 0.699 Correlacion positiva moderada
0.200 — 0.399 Correlacion positiva débil

0-0.199 Correlacion muy débil
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1 Analisis descriptivos

5.1.1 Variable clima organizacional
Tabla 6

Nivel de clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuenc Porcenta valido acumulado
ia ie
Valid Bajo 9 20,0 20,0 20,0
Y Medi 27 60,0 60,0 80,0
0
Alto 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 1. Nivel de clima organizacional

En la figura anterior, se obtuvo como resultado que el 60% de los

encuestados se clasificaron en un nivel medio, mientras que, un 20% estuvo



como alto y otro 20% bajo. Esto indica que la mayoria de los participantes
consideran que el entorno laboral cumple parcialmente con las condiciones
necesarias para garantizar un ambiente positivo. Por tanto, para mejorar el
clima organizacional, la municipalidad deberia enfocarse en implementar
estrategias que reduzcan las percepciones negativas y promover la
productividad.

Tabla 7

Nivel de realizacion personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuenc Porcenta valido acumulad
ia je o
valid Bajo 8 17,8 17,8 17,8
0 Medi 28 62,2 62,2 80,0
0
Alto 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0
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Porcentaje

Bajo Medio Alto
Figura 2. Nivel de realizacion personal




Se obtuvo como resultado que el 62,22% de los individuos
consiguieron un nivel medio en la dimension realizacion personal, un 20%
indicaron un nivel alto y 17,78% mostraron un nivel bajo. Asimismo, el
personal demuestra que se sienten satisfechos en su desarrollo personal y
profesional. De tal modo que, la dimension de la realizacion personal genera
que se cumpla parcialmente las expectativas y metas en el entorno laboral.
Siendo necesario optimizarla para fomentar el desarrollo integral de los
empleados, incluyendo programas de capacitacion, incentivos, y una mayor
alineacion entre las metas individuales y organizacionales.

Tabla 8

Nivel de involucramiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuenc Porcenta valido acumulad
1a je o
valid Bajo 7 15,6 15,6 15,6
0 Medi 25 55,6 55,6 71,1
0
Alto 13 28,9 28,9 100,0

Total 45 100,0 100,0




G0

Porcentaje

Bajo

Medio

60

Alto

Figura 3. Nivel de involucramiento laboral

Con respecto a la dimension involucramiento laboral, el 55,56% de

los encuestados indicaron un nivel medio en involucramiento laboral,

28,59% sefialaron un nivel alto y 15,56% nivel bajo. Por tanto, la dimension

involucramiento laboral refleja una oportunidad para reforzar el

compromiso y la conexidén emocional de los empleados hacia su trabajo. Es

importante prestar atencion al grupo con niveles bajos, ya que esto puede

ser un indicador de desmotivacion, falta de reconocimiento o problemas en

el entorno laboral.

Tabla 9

Nivel de supervision

Porcentaje Porcentaje
Frecuenc  Porcenta valido acumulad
1a je o
valid Bajo 8 17,8 17,8 17,8
0 Medi 22 48,9 48,9 66,7

[0)
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Alto 15 333 333 100,0
Total 45 100,0 100,0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Figura 4. Nivel de supervision

El 48,89% de los encuestados mostraron un nivel medio en la
dimension supervision, mientras que, el 33,33% indicaron un nivel alto y
17,78% se clasificaron en un nivel bajo. Por ello, se percibe que la mayoria
encuentra la dimension en un nivel medio en la organizacion. Aunque, sera
necesario proveer herramientas y técnicas de gestion para que los
supervisores fomenten una comunicacion efectiva e incluso crear espacios
regulares para escuchar las inquietudes de los empleados y proporcionar
orientacion constructiva.

Tabla 10

Nivel de comunicacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuenc Porcenta valido acumulad
1a Jc )




Porcentaje
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Valid Bajo
0 Medi
0
Alto
Total

10 222 222 222

20 444 444 66,7

15 333 33,3 100,0
45 100,0 100,0

50

Bajo

Medio Alto

Figura 5. Nivel de comunicacion

En la figura anterior, se consiguio que el 44,44% de los encuestados

mostraron un nivel medio en la dimensiéon comunicacion, 33,33% un nivel

altoy el 22,22% un nivel bajo. Por ello, se establecioé que la comunicacién

en la organizacion se considera un nivel medio entre el personal de la

municipalidad. Pero, si se llega a mejorar la dimension, la municipalidad

puede reducir la percepcion de niveles bajos y medios, promoviendo un

entorno colaborativo y eficiente que impacte positivamente en el clima

laboral y en el desempefio organizacional.

Tabla 11

Nivel de condiciones laborales



Frecuenc

ia

Porcenta
je

Porcentaje
valido

Porcentaje
acumulad
0

valid Bajo

0 Medi
(6]
Alto

Total

29

45

17,8
64,4

17,8
100,0

17.8
64,4

17,8
100,0

17,8
82,2

100,0

Porcentaje

Bajo

Figura 6. Nivel de condiciones laborales

Medio

63

Alto

Con respecto a la dimension condiciones laborales, se consigui6 que

el 64,44% de los encuestados presentaron un nivel medio. Por otra parte, el

17,78% indico un nivel alto y otro 17,78% un nivel bajo. De tal modo que,

las condiciones laborales son percibidas por los empleados como regular en

la municipalidad. Para ello, serd necesarios definir planes de accidon para

atender los recursos faltantes y los espacios inadecuados para garantizar

bienestar a los empleados.

5.1.2 Variable satisfaccion laboral

Tabla 12

Nivel de satisfaccion laboral
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Porcentaje Porcentaje
Frecuenc  Porcenta valido acumulad
ia je 0
vilid Bajo 5 11,1 11,1 11,1
0 13/Iedi 23 51,1 51,1 62,2
Alto 17 37,8 37,8 100,0
Total 45 100,0 100,0

&0

Porcentaje

Bajo Medio

Alto

Figura 7. Nivel de satisfaccion labora

En la variable satisfaccion laboral, se obtuvo que el 51,11% de los

encuestados mostraron un nivel medio. Aunque, el 37,78% indicaron un

nivel alto y solo el 11,11% un nivel bajo. Por tanto, los empleados

demuestran en su mayoria un nivel medio en su satisfaccion. De tal modo

que, la variable interviene en la percepcion de los colaboradores sobre su

entorno y sus condiciones laborales.
Tabla 13

Nivel de condiciones de trabajo

Frecuenc Porcenta
1a je

Porcentaje Porcentaje
valido acumulad
0




Porcentaje
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valid Bajo

o Medi
o
Alto
Total

15

26
45

8,9
33,3

57,8
100,0

8,9
333

57,8
100,0

8,9
422

100,0

Bajo

Medio

Figura 8. Nivel de condiciones de trabajo

Con respecto a la dimension condiciones de trabajo, se observé que

el 57,78% de los encuestados mostraron un nivel alto, el 33,33% un nivel

medio y 8,39% un nivel bajo. En general, las condiciones de trabajo son

percibidas como favorables por la mayoria de los empleados, lo que

contribuye a un ambiente laboral positivo y productivo. Sin embargo,

algunos empleados manifiestan que se requiere mayor atencidon para

garantizar que todos los colaboradores disfruten de condiciones Optimas.



Tabla 14

Nivel de beneficios economicos
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Porcentaje Porcentaje
Frecuenc Porcenta valido acumulad
ia je o
valid Bajo 6 13,3 13,3 13,3
0 Medi 21 46,7 46,7 60,0
0
Alto 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

a0

Porcentaje

Bajo

Medio Alto

Figura 9. Nivel de beneficios econdmicos

En la dimensién beneficios econdmicos, se consiguio que el 46,67%

de los encuestados mostraron un nivel medio y el 40% un nivel alto. No

obstante, el 13,33% consiguié un nivel bajo. Por ello, la mayoria de los

empleados perciben que sus beneficios econdmicos se encuentran en un

nivel medio. De tal modo que, los beneficios suelen satisfacer a los

empleados cuando son recompensados siendo este la clave para que pueda



mejorarse la satisfaccion laboral.

Tabla 15

Nivel de reconocimiento personal y/o social

67

Porcentaje Porcentaje
Frecuenc Porcenta Vélldo aCU.mU.lad
ia je o
Valid Bajo 4 8,9 8,9 8,9
o Medi 23 51,1 51,1 60,0
o)
Alto 18 40,0 40,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

G0

Porcentaje

Bajo

Medio

Alto
Figura 10. Nivel de reconocimiento personal y/o social

Con respecto a la dimension reconocimiento personal y/o social, se

consiguid que el 51,11% obtuvo el nivel medio, el 40% un nivel alto y el

8,89% un nivel bajo. Por tanto, dado que una parte significativa de los

empleados percibe un nivel alto de reconocimiento, la municipalidad

deberia seguir promoviendo y ampliando estas practicas de reconocimiento
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para mantener este nivel de satisfaccion entre los empleados.
Tabla 16

Nivel de significacion de la tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuenc  Porcenta valido acumulad
ia je 0
valid Bajo 5 11,1 11,1 11,1
0 Medi 15 33,3 333 44,4
0
Alto 25 55,6 55,6 100,0
Total 45 100,0 100,0

Forcentaje

Bajo Medio Alto
Figura 11. Nivel de significacion de la tarea

Por tltimo, en la dimension significacion de la tarea, se obtuvo que
el 55,56% de los encuestados obtuvieron un nivel alto, mientras que el
33,33% indicaron un nivel medio y solo el 11,11% un nivel bajo. Por ello,
la mayoria de los empleados perciben sus tareas como significativas, lo que
es una sefal positiva para la municipalidad. En estos casos cuando existe

un nivel alto de significacion en las tareas genera un mayor compromiso y



desempefio en los empleados debido que sienten que su trabajo tiene un

impacto en el éxito de la municipalidad.
5.2 Analisis inferencial

5.2.1Prueba de normalidad

Este es un proceso estadistico que sirve para establecer si los datos

presentan una distribucion normal o si existe alguna irregularidad en los

mismos (Hernandez Mendoza, 2018). Asimismo, esto fue llevado a cabo por

medio de los estadigrafos Kolmogorov-Smirnova y Shapiro-Wilk junto con

una significancia aceptable menor de 0.05, tal como se muestra en la

siguiente regla de decision.

Regla de decision:

Si pvalor < 0.05, los datos de la serie tienen una conducta no

parameétrica. Si pvalor > 0.05, los datos de la serie poseen una

conducta paramétrica.
Tabla 17

Pruebas de normalidad

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnova
Estadistico Gl Sig.  Estadist gl Sig.
1co

Clima ,152 45 011 961 45 ,136
organizacional
Satisfaccion ,099 45 200* 958 45 ,103
laboral

En la tabla anterior, se considero6 el estadistico Shapiro Wilk debido

que la muestra fue menor a 50. Por ello, de acuerdo a los resultados
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obtenidos la sig fue mayor a 0.05. En este caso, se utilizd la prueba de
correlacion de Pearson.

5.2.2 Contrastacion de hipdtesis general

Para la prueba de correlacion de Pearson entre la variable clima
organizacional y satisfaccion laboral, se plante6 la siguiente regla de
decision junto con la hipotesis alterna y nula:

Regla de decision:

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipotesis nula. Valor p(sig) < a:

0.05, Se acepta la hipdtesis alterna.

Hi: Existe relacion significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y
gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

Ho: No existe relacion significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y
gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

Tabla 18

Contrastacion de la hipotesis general

Clima Satisfaccion
organi%acion laboral
a
Correlacion de 1 ,255*
Pearson
Clima Sig. (unilateral) ,046
organizacional N 45 45
Correlacion de ,255* 1
Pearson
Satisfaccion Sig. (unilateral) ,046

laboral N 45 45




En la tabla anterior, se obtuvo que el coeficiente de correlacion fue
de 0,255 y la significancia fue de 0,046<0.05, se rechaz¢ la hipdtesis nula
y se aceptod la hipdtesis alterna. Por tanto, existe relacion significativa entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de
servicios municipales de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

5.2.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Para la prueba de correlacion de Pearson entre la dimension
realizacion personal y satisfaccion laboral, se planteo la siguiente regla de
decision junto con la hipdtesis alterna y nula:

Regla de decision:

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipotesis nula. Valor p(sig) < a:

0.05, Se acepta la hipotesis alterna.

Hi: Existe relacion significativa entre realizacion personal y
satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y

gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

Ho: No existe relacion significativa entre realizacion personal y
satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y
gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

Tabla 19

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Autorrealiza  Safisfaccion
cion laboral
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Correlacion de 1 ,240

Realizacion ~ Pearson
Sig. (unilateral) ,057
personal N 45 45
Correlacion de ,240 1

Satisfaccion Pfaarson ]

laboral Sig. (unilateral) ,057

N 45 45

Se obtuvo que la correlacion fue de 0,240 y la significancia fue de
0,057>0.05, se rechazo la hipdtesis alterna y se aceptd la hipotesis nula.
Por tanto, no existe relacion significativa entre realizaciébn personal y
satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales de
la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.
5.2.3 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Para la prueba de correlacion de Pearson entre la dimension
involucramiento laboral y satisfaccion laboral, se planteo la siguiente regla
de decision junto con la hipotesis alterna y nula:

Regla de decision:

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipdtesis nula. Valor p(sig) < a:

0.05, Se acepta la hipotesis alterna.

Hi: Existe relacion significativa entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y
gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

Ho: No existe relacion significativa entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y

gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo
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Tabla 20

Contrastacion de la hipétesis especifica 2

Involucrami  Satisfaccion

ento laboral
laboral
Correlacion de 1 254*
. Pearson
Involucramiento Sig. (unilateral) ,046
laboral N 45 45
Correlacion de ,254>k 1
Pearson
Satisfaccion Sig. (unilateral) ,046
laboral N 45 45

Se obtuvo que la correlacion fue de 0,254 y la significancia fue de
0,046<0.05, se rechazo la hipdtesis nula y se acepto la hipotesis alterna.
Por tanto, existe relacion significativa entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en el personal de la gerenciade servicios municipalesy
gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

5.2.4 Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Para la prueba de correlacion de Pearson entre la dimension
supervision y satisfaccion laboral, se planted la siguiente regla de decision
junto con la hipotesis alterna y nula:

Regla de decision:

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipdtesis nula. Valor p(sig) < a:

0.05, Se acepta la hipotesis alterna.

Hi: Existe relacion significativa entre supervision y satisfaccion laboral en
el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de

la Municipalidad Distrital de Anco Huallo.
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Ho: No existe relacion significativa entre supervision y satisfaccion laboral en el

personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

Tabla 21

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Supervision  Satisfaccion

laboral
Correlacion de 1 ,209
Pearson
Supervision  Sig. (unilateral) ,084
N 45 45
Correlacion de ,209 1
Pearson
Satisfaccion Sig. (unilateral) ,084
laboral N 45 45

Se obtuvo que la correlacion fue de 0,209 y la significancia fue de
0,084>0.05, se rechazo6 la hipotesis alterna y se acepto la hipotesis nula. De
tal modo que, se determind que no existe relacion significativa entre
supervision y satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de servicios
municipales y gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco

Huallo.

5.2.5 Contrastacion de la hipotesis especifica 4

Para la prueba de correlacion de Pearson entre la dimension
comunicacion y satisfaccion laboral, se planted la siguiente regla de
decision junto con la hipotesis alterna y nula:
Regla de decision:

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipotesis nula. Valor p(sig) <a: 0.05, Se

acepta la hipotesis alterna.



Hi: Existe relacion significativa entre comunicacion y satisfaccion laboral
en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental
de la municipalidad Anco Huallo

Ho: No existe relacion significativa entre comunicacion y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion

ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

Tabla 22

Contrastacion de la hipotesis especifica 4

Comunicacién Satisfaccion

laboral
Correlacion de 1 271 *
Pearson
Comunicacion  Sjg. (unilateral) ,036
N 45 45
Correlacion de 271" 1
Pearson
Satisfaccion Sig. (unilateral) ,036
laboral N 45 45

Se obtuvo que la correlacion fue de 0,271 y la significancia fue de
0,036<0.05, se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipotesis alterna. De
tal modo que, se determind que existe relacion significativa entre
comunicacion y satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de
servicios municipales y gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de

Anco Huallo.

5.2.6 Contrastacion de la hipotesis especifica 5
Para la prueba de correlacion de Pearson entre la dimension

comunicacion y satisfaccion laboral, se planted la siguiente regla de
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decision junto con la hipotesis alterna y nula:

Regla de decision:

Valor p(sig) > a: 0.05, Se acepta la hipotesis nula. Valor p(sig) < a:

0.05, Se acepta la hipotesis alterna.

Hi: Existe relacion significativa entre condiciones laborales y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion
ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo
Ho: No existe relacion significativa entre condiciones laborales y satisfaccion
laboral en el personal de la gerencia de servicios municipales y gestion
ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo

Tabla 23

Contrastacion de la hipotesis especifica 5

Condiciones Satisfaccion

laborales laboral
Correlacion de 1 ,166
Pearson
Condiciones Sig. (unilateral) ,137
laborales N 45 45
Correlacion de ,166 1
Pearson
Satisfaccion Sig. (unilateral) ,137
laboral N 45 45

Se obtuvo que la correlacion fue de 0,166 y la significancia fue de
0,137>0.05, se rechazo la hipdtesis alterna y se acepto la hipotesis nula. De
tal modo que, se determind que no existe relacion significativa entre

condiciones laborales y satisfaccion laboral en el personal de la gerencia de



servicios municipales y gestion ambiental de la Municipalidad Distrital de

Anco Huallo.

5.3 Discusion de resultados

En primer lugar, de acuerdo con el objetivo general, el coeficiente de
correlacion fue de 0.255 y una sig de 0.046. Por tanto, se demostro que existe
una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Asimismo, estos hallazgos se relacionan con la investigacion de
Jufrizen (2021), quienes obtuvieron un coeficiente de correlacion de 0.609 y
una sig de 0.004 para las mismas variables. También, Sridevi y Amuthavalli

(2019) obtuvo una correlacion de 0.563 y una sig. de 0.001.

De tal modo que, el clima organizacional tiene una influencia
importante en la satisfaccion laboral, debido a factores culturales, fisicos y

social en los empleados por lo general.

Por otro lado, segtin el objetivo especifico 1, se observo que el 62,22%
de los individuos perciben un nivel medio en la dimensién realizacion
personal, 20% de los empleados alcanza un nivel alto y solo el 17,78%
muestra un nivel bajo. Esto es consistente con investigaciones previas como
la de Diaz (2019), quien también encontr6 que las oportunidades limitadas de
crecimiento profesional influyen negativamente en la percepcion de
realizacion personal, debido que refuerza la idea de que un nivel bajo o medio
en esta dimension puede estar vinculado directamente a la falta de
oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion. El hecho de que la

mayoria de los empleados perciba su nivel de satisfaccion en esta area como
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medio, indica que las politicas y el desarrollo de carrera son insuficientes. Por
tanto, los empleados sienten que no se les ofrece el espacio necesario para
crecer profesionalmente, ascender o cumplir con sus expectativas
contractuales, lo que repercute en su nivel de compromiso y satisfaccion

general.

Por otra parte, en el objetivo especifico 2, se obtuvo una correlacion
de 0.254 y una sig. de 0.046 indican que existe una relacion entre el
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral. En comparacién con la
investigacion de Diaz (2019), aborda la dimensioén involucramiento laboral
observando que los empleados experimentan un nivel medio en el trabajo, lo
que significa que tienen un grado de libertad para tomar decisiones sobre sus
actividades laborales y proponer sus propias tareas al involucrase en el
trabajo. Por tanto, este factor influye en los aspectos de su trabajo, tienden a
sentirse mas comprometidos y satisfechos. También, esto permite a los
trabajadores que fortalezcan un vinculo emocional y cognitivo con sus tareas,

aumentando el involucramiento.

Posteriormente, de acuerdo al objetivo especifico 3, la correlacion
de 0.209 y una sig. de 0.084 indican que no existe una relacion entre la
supervision y la satisfaccion laboral. Este hallazgo se contrasta con estudios
como el de Diaz (2019), donde se observé que la relacion entre subordinados y
supervisores tiene un impacto moderado en la satisfaccion laboral. Aunque,
estos no experimentan un nivel extremadamente alto de satisfaccion respecto

a la supervision, consideran que ésta debe ser equitativa y periodica.
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Ademéds, de acuerdo al objetivo especifico 4, el 44,44% de los
encuestados perciben la comunicaciéon en la municipalidad como de nivel
medio, mientras que un 33,33% la consideran de nivel alto y un 22,22% en
nivel bajo. Este resultado es consistente con el estudio de Sanchez (2019),
donde se observd que un 56,8% de los trabajadores percibia que la
comunicacion organizacional es considerada como un aspecto por mejorar.
También encontr6 que un 5,81% menciono que la comunicacién no es
adecuada, lo cual puede sefialar problemas mas profundos, como una

comunicacion deficiente entre directivos y personal.

De tal modo que, al comparar ambos estudios, se destaca una
tendencia similar en la percepcion de la comunicacion organizacional, debido
que por lo general los empleados creen que la comunicacion no es Optima y
necesita mejorar, ya sea por falta de canales de comunicacidon claros y
efectivos, poca retroalimentacion entre los niveles jerarquicos o una

insuficiente participacion del personal en los procesos de toma de decisiones.

Por ultimo, en el objetivo especifico 5, se encontrd que no existe una
relacion significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral
debido que se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.166 y una sigde 0.137.
Aunque las condiciones laborales pueden influir en otros aspectos del trabajo,
no tienen un impacto directo y significativo en la satisfaccion laboral en este
contexto. Mientras que, en la investigacion de Diaz (2019), se encontrd que los
empleados consideran que aspectos como la ventilacion, el espacio fisico, la

temperatura y los recursos tecnoldgicos son adecuados, determinandose que la
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satisfaccion laboral de los empleados no se centra totalmente en ello, pero si se
considera al menos un entorno fisico agradable. Por tanto, los empleados
pueden estar mas conscientes de la importancia de estos factores en su

bienestar general.
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CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion labora en la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental
de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlacion
de 0,255 y la significancia fue de 0,046<0.05. Por tanto, el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral, es decir, que factores como
el entorno cultural, fisico y social pueden cambiar la percepcion de los
empleados de la municipalidad. Asimismo, esto podria permitir mejorar la
satisfaccion laboral de los empleados.

No existe una relacion significativa entre la realizacion personal y la
satisfaccion labora en la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental
de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlacion
de 0,240 y la significancia fue de 0,057>0.05. Por tanto, la realizacioén personal
no necesariamente interviene en la satisfaccion laboral de los empleados de la
municipalidad, esto puede ser porque estdn tomando en cuenta otros factores
como prioritarios en sus puestos de trabajo.

Existe una relacion significativa entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion labora en la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental
de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlacion
de 0,254 y la significancia fue de 0,046<0.05. Por tanto, cuando los empleados
se sienten mas involucrados en sus tareas tienden a estar mas satisfechos con su
trabajo. De tal modo que, si se fomenta un mayor compromiso y participacion
de los empleados en sus actividades diarias se podria mejorar su satisfaccion

laboral general.
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No existe una relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en
la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la Municipalidad
Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo la correlacion de 0,209 y la
significancia fue de 0,084>0.05. Por tanto, los empleados perciben la
supervision en un nivel medio y no hay evidencia estadistica suficiente para
afirmar que la dimension influya significativamente en la satisfaccion laboral.
No obstante, en este contexto parece que los empleados de la municipalidad
no consideran esta dimensién como un factor importante para su bienestar a la
hora de realizar sus actividades.

Existe una relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral en la gerencia de servicios municipales y gestion ambiental de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo una correlacion
de 0,271 y la significancia fue de 0,036<0.05. Esto significa que una mejor
comunicacion dentro de la organizacion tiene una relacion directa 'y real con el
aumento de la satisfaccion laboral. Asimismo, cuando los empleados
consideran que los canales de comunicacion interna funcionan de manera
aceptable, se alcanza niveles Optimos en las actividades de los empleados. De
tal manera que, si se mejora los flujos de comunicacion se garantiza que los
empleados se sientan informados y escuchados en el trabajo, contribuyendo
asi a un entorno laboral mas positivo y eficiente.

No existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y
la satisfaccion laboral en la gerencia de servicios municipales y gestion
ambiental de la Municipalidad Distrital de Anco Huallo, dado que se obtuvo una

correlacion de ,166 y la significancia fue de 0,137>0.05. Por tanto, los factores
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fisicos en el entorno de trabajo no es un elemento prioritario para los

empleados siendo este un concepto subjetivo para los mismos.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda fomentar valores compartidos como la honestidad,
responsabilidad que promuevan el respeto, la colaboracion y el trabajo en
equipo, esto permitira crear un ambiente de trabajo donde los empleados se
sientan valorados y motivados a contribuir al éxito de la organizacion.

Se recomienda brindar programas de desarrollo profesional y
formacion continua en gestion de residuos solidos, salud y seguridad en el
trabajo, que permitan a los empleados mejorar sus habilidades y
conocimientos. Esto puede incluir talleres, cursos o acceso a capacitaciones
externas que les ayuden a progresar en su carrera dentro de la organizacion.

Se recomienda implementar estrategias que aumenten el compromiso
de los empleados con su trabajo, como asignarles proyectos especificos donde
puedan asumir un rol activo en la toma de decisiones. Esto les permitira sentir
que tienen un mayor control sobre su trabajo y que contribuyen de manera
significativa a los objetivos de la organizacion.

Se recomienda que los supervisores adopten un enfoque mas
participativo, fomentando el didlogo y la colaboracion, ya sea mediante
reuniones regulares para discutir el progreso, dificultades y propuestas de
mejora, donde los empleados se sientan escuchados y valorados.

Se recomienda garantizar que la informacion fluya de manera clara
desde la direccion hacia el personal y viceversa. Para ello, serd necesario
generar retroalimentacion entre los empleados para fortalecer la confianza y
promover una comunicacion mas abierta y efectiva.

Se recomienda realizar evaluaciones perioddicas del entorno fisico de
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trabajo para identificar areas de mejora. También, Implementar politicas de
bienestar laboral que incluyan beneficios como espacios ergondémicos,
programas de salud ocupacional y flexibilidad laboral para mejorar el

equilibrio entre la vida personal y profesional.
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Apéndice B. Constancia De Aplicacion De La Encuesta

“Afio de la recuperacién y consolidacién de la economia peruana®

CARTA N° 003-2025-HJST

INGENIERA:

NOEMI QUISPE DELGADO

Gerente de Servicios Municipales y Gestion Ambiental
Municipalidad Distrital de Anco Huallo.

ASUNTO: Remito cuestionario de trabajo de investigacion para tesis

sl d
SR

CEDEUN

Anco Huallo, 17 de febré"riﬁca'? 2025

Por medio de la presente me dirijo a usted con la finalidad de saludarle muy
cordialmente; y a la vez, remitirle los cuestionarios aplicado a los colaboradores de la
gerencia de servicios municipales y gestion ambiental, en el marco de la ejecucion del
trabajo de investigacion de tesis de grado titulado: “Clima organizacién y satisfaccién
laboral del personal de la gerencia de servicios municipales y gestién ambiental de la
Municipalidad Distrital de Anco Huallo”. Que a continuacién detallo en el siguiente

cuadro:

VAT A0

11148
\LLO

LY

FECHA:... 24 - ©2-25
SORA i ‘locsq.m

)

T AT 24 S

Ambito de estudio

Municipalidad Distrital de
Anco Huallo

Tamano de la muestra

45 colaboradores

Fecha de realizacion de la encuesta

17 — 21 de setiembre 2024

Gerencia de Servicios Municipales y Gestion Distribucién de la muestra
Ambiental
Gerencia de Servicios Municipales y Gestién 1
Ambiental
Asistente de Gerencia 1
Sub Gerencia de Servicios Municipales
Unidad de Seguridad Ciudadana, Serenazgo y 5
Policia Municipal
Unidad de Transito y Transportes 8
Unidad de Limpieza Publica, Parques, Jardines y -
Cementerio
Unidad de Mercados, Camal Municipal y Locales 7
Publicos
Unidad de Relleno Sanitario y Residuos Solidos 8

S Sy N
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Unidad de manejo de Recursos Naturales, Gestion y
Fiscalizacion Ambiental

Total muestra

45

Adjunto:
- 45 cuestionario de clima laboral
- 45 cuestionario de satisfaccion laboral

Aprovecho la carta para agradecer la oportunidad y facilidad brindada para llevar

a cabo el trabajo de investigacion.

Atentamente

Yot

Bach. yénry Josue Solis Tomas
Tesista
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Apéndice C. Cuestionario de clima laboral

ENCUESTA N°1

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC
Datos Personales

Edad [ |

Sexo E E]

Estado Ocupacional:  Profesional E] Técnico :] Auxiliar :l

Tiempo de Servicio en lalnstitucion: 05-10 afios :] 10-20 afios |:] 20- amas afios :I
Condicion Laboral: Nombrado D CAS/SNP: Practicante s/Secig.:l

A continuacion encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene

cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo
una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas

Ninguno Regular Todo o
N° items o Nunca P&t;o o Algo Ml(’:;' e Siempre
(1) (3) (5)
1 Existen oportunidades de progresar en la
Institucion.
2 Se siente comprometido con el éxito de la
Institucién.

3 El supervisor o jefe inmediato brinda apoyo
para superar los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacion

necesaria para cumplir con el trabajo.

4
5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo y coopera con los demas.

En la Institucién, se mejora continuamente los
métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las
acciones para logarlo.

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

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda
a mejorar la tarea.

En los grupos de trabajo, existe una relacién
armoniosa.

Los trabajadores tienen la oportunidad de

15 | tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 Los trabajadores estan comprometidos con la
Institucion.

1

12

13

14




18

Se recibe la preparacién necesaria para
realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

21

Los jefes de areas expresan reconocimientos
por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24

Es posible la interaccién con personas de
mayor jerarquia.

25

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

26

Las actividades en las que se trabaja permiten
el desarrollo del personal.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.

29

En la Instituciéon, se afrontan y superan los
obstaculos.

30

Existe una buena administracioén de los
recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias
y protocolos de trabajo.

34

La Institucion fomenta y promueve la
comunicacion.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion
con la de ofras organizaciones.

36

La Institucion promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos y/o servicios de la
municipalidad, son motivo de orgullo del
personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39

El superior escucha los planteamientos que se
le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relaciéon con
la visién de la institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas
o innovadoras.

42

Hay clara definicién de vision, misién y valores
en la Institucion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.
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Se dispone de tecnologia que facilita el
45 )
trabajo.

46 | Se reconoce los logros en el trabajo.

La Instituciéon es una buena opcién para
47 : :
alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la Institucion.

49 Se socializan los avances de cada area de la
Institucion.

La remuneracion esta de acuerdo al

50 i
desemperio y los logros.

El cuestionario es valido, puesto que hay coherencia entre:

e La variable y los reactivos
e Los reactivos y las alternativas de respuesta

Ademas, hay suficiencia en el nimero de reactivos

setsyessseshraascennnentsssanacunontretsiiiig

Carlos Alberto Lopez Marriifo
Dector en Administracion de la Educacion
ORCID: 0006-0002 - 4295 - 7768
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ESCALA SATISFACCION LABORAL SL- SPC

Datos Personales
td [ ]
so [m] [F]

Estado Ocupacional:  Profesional || Tecnico [__| Awilr [

Tiempo de Servicioenlalnstitucion:  05-10afios || 1020af0s ||

CondicionLaboral:  Nombrado | |  CAS/SNP__|  Practicantes/Secig|__|

20- a mas afios

]

99

A inuaci i sobre aspectos 1 con las icos del de trobajo que usted frecuenta. Coda una tiene cinco opdones para
responder de acuerdo o lo que describa mejor su ambiente laborol. Leo cuidad codo jon y marque con un aspa (X) sdlo una alterativa, la que mejor refleje su
punto de vista ol respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas
Total, En Total
. Acuerdo :
N° items Acuerdo Indeciso (3) | Desacuerdo | Desacuerdo
(5) @ 2 (1)

La distribucién fisica del ambiente
de trabajo facilita la realizacién de
mis labores.

Mi sueldo tiene relacién con la
labor que realizo.

El ambiente creado por mis
comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

Siento que el trabajo que hago
es justo para mi manera de ser

La tarea que realizé es tan
valiosa como cualquier otra

Mi (s) jefe (s) es (son)
comprensivo (s)

Me siento bien con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la
empresa un buen trato

Me agradan trabajar con mis
compafieros

10

Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente

11

Me siento realmente (il con la
labor que realizo.

12

Es grata la disposicion de mi jefe
cuando le pido alguna consuita
sobre mi trabajo.

13

El ambiente donde trabajo es
confortable.

14

Siento que el sueldo que tengo
es bastante aceptable

15

La sensacién que tengo de mi
trabajo es que favorece mi
realizacién profesional.

16

Prefiero compenetrarme con las
personas con las que trabajo.

17

Me satisface mi horario




18

Se recibe la preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

100

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.

Los jefes de areas expresan reconocimiento

-t por los logros.
En la oficina, se hacen mejor las cosas cada

22| jia.

23 Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24 Es posible la interacciéon con personas de
mayor jerarquia.

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

26 Las actividades en las que se trabaja permiten
el desarrollo del personal.

27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28 Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.

29 En la Institucion, se afrontan y superan los
obstaculos.

30 Existe una buena administracién de los
recursos.

31 Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32 Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33 Existen normas y procedimientos como guias
y protocolos de trabajo.

34 La Institucion fomenta y promueve la
comunicacion.

35 La remuneracién es atractiva en comparacion
con la de otras organizaciones.

36 La Institucién promueve el desarrollo del
personal.
Los productos y/o servicios de la

37 | municipalidad, son motivo de orgullo del
personal.

38 Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39 El superior escucha los planteamientos que se
le hacen.

40 Los objetivos de trabajo guardan relacién con
la visién de la institucion.

4 Se promueve la generacion de ideas creativas
0 innovadoras.

42 Hay clara definicién de vision, mision y valores
en la Institucion.

43 El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

44 Existe colaboracion entre el personal de las

diversas oficinas.




45

Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo.
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46

Se reconoce los logros en el trabajo.

47

La Institucién es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

Existe un trato justo en la Institucion

49

Se socializan los avances en otras areas de la
Institucion

La remuneracién esta de acuerdo al

50 desemperio y los logros. 1
Carl uizado

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

ORCID.: 0000 -

1- 8056 - 9595
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ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC

Datos Personales

Bad [ ]

Sexo E] IZ]

Estado Ocupacional:  Profesional I:I Técnico D Auxiliar D

Tiempo de Servicio en la Institucidn: 05-10afios I:] 10-20afios [:] 20- amas afios :

CondicionLaboral: ~ Nombrado [ ]  CAS/SNW___|  Practicantes/secig|__|

A 6 16 prop sobre asp lacionados con las del amb de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene
cinco opdones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidad cada p icién y marque con un aspa (X) sélo
una oltemativa, lo que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas

Ninguno Regular Todo o
N° items o Nunca P°2°° o Algo M‘;:)h" Siempre
w12 (Ve (5)
1 Existen oportunidades de progresar en la
Institucién.
2 Se siente comprometido con el éxito de la
Institucién.

3 El supervisor o jefe inmediato brinda apoyo
para superar los obstaculos que se presentan.

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

4
5 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.
6

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo y coopera con los demas.

8 En la Institucién, se mejoran continuamente
los métodos de trabajo.

9 En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

1 Se participa en definir los objetivos y las
acciones para logarlo.

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

13 La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda
a mejorar la tarea.

14 En los grupos de trabajo, existe una relacién
armoniosa.

Los trabajadores tienen la oportunidad de
15 | tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

47 | Los trabajadores estan comprometidos con la

Institucién.
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18 Se recibe la preparacién necesaria para
realizar el trabajo.
19 | Existen suficientes canales de comunicacién.
? El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado.
21 Los jefes de areas expresan reconocimiento
por los logros.
22 5;1 la oficina, se hacen mejor las cosas cada
a.
23 Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.
2 Es posible la interaccién con personas de
mayor jerarquia.
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.
26 Las actividades en las que se trabaja permiten
el desarrollo del personal.
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.
29 En la Institucién, se afrontan y superan los
obstaculos.
30 Existe una buena administracién de los
recursos.
31 Los jefes promueven la capacitacién que se
necesita.
32 Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.
33 Existen normas y procedimientos como gufas
y protocolos de trabajo.
34 La Institucién fomenta y promueve la
comunicacion.
35 La remuneracién es atractiva en comparacion
con la de otras organizaciones.
36 La Institucién promueve el desarrollo del
personal.
Los productos y/o servicios de la
37 | municipalidad, son motivo de orgullo del
personal.
38 Los objetivos del trabajo estén claramente
definidos.
a9 | El superior escucha los planteamientos que se
le hacen.
40 Los objetivos de trabajo guardan relacién con
la visién de la institucién.
41 | Se promueve la generacion de ideas creativas
o innovadoras.
42 | Hay clara definicién de vision, misién y valores
en la Institucién.
\43 El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.
44 | Existe colaboracién entre el personal de las
diversas oficinas.
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Se dispone de tecnologla que facilita el
trabajo.

46

Se reconoce los logros en el trabajo.

47

La Institucién es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la Institucién

49

Se socializan los avances de cada area de la
Institucién

50

La remuneracion esta de acuerdo al
desempefio y los logros.

3

CPC | OE LA CRWZ

L : 18-1729
RECURSDS HUMANDS

104



Apéndice D. Cuestionario de satisfaccion laboral

Datos Personales

tdad [
Sexo IE El

ESCALA SATISFACCION LABORAL SL- SPC

Estado Ocupacional: ~ Profesional l:l Tecnico l:l
Tiempo de Servicio en la Institucion: 05-10afios El

Condicion Laboral: ~ Nombrado D CAS/SND

A continuad . (aHes D denadin

on las

Auxiliar

w2045 [

Practicantes/Secig.Ij

]

20- 3 mas afios

1

de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para

responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicon y margue con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su
punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas

) Total Acuerdo En Total
N° Items Acuerdo Indeciso (3) | Desacuerdo | Desacuerdo
6 | ¥ @ (1)

La distribucion fisica del ambiente
de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

Mi sueldo tiene relacion con la
labor que realizo.

El ambiente creado por mis
compaiieros es el ideal para
desempefar mis funciones.

Siento que el trabajo que hago es
justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier otra.

Mi (s) jefe (s) es (son)
comprensivo (s).

Me siento bien con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la
empresa un buen trato.

Me agradan trabajar con mis
compareros.

10

Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente.

1

Me siento realmente Util con la
labor que realizo.

12

Es grata la disposicion de mi jefe
cuando le pido alguna consulta
sobre mi trabajo.

13

El ambiente donde trabajo es
confortable.

14

Siento que el sueldo que tengo es
bastante aceptable.

15

La sensacion que tengo de mi
trabajo es que favorece mi
realizacion profesional.

16

Prefiero compenetrarme con las
personas con las que trabajo.

17

Me satisface mi horario.

18

Disfruto de cada labor que realizo
en mi trabajo.
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19

Las tareas que realizo las percibo
como muy importantes.

20

Llevarse bien con el jefe beneficia
la calidad del trabajo

21

La comodidad que me ofrece el
ambiente de trabajo es
inigualable.

Felizmente mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas
economicas.

23

El horario de trabajo me es
favorable.

24

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25

Me siento feliz por los resultados
que logro en mi trabajo.

26

Mi trabajo me conforta

27

La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico donde me
ubico, trabajo cémodamente.

Mi trabajo me hace sentir
realizado.

30

Me gusta el trabajo que realizo.

31

Me siento a gusto con mi (s) jefe

(s).

32

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

33

Se te reconoce el esfuerzo si
trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo (a).

35

Me siento complacido con la
actividad que realizo.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el
esfuerzo que hago en mi trabajo.

El cuestionario es valido, puesto que hay coherencia entre:

o Lavariable y los reactivos
o Los reactivos y las alternativas de respuesta

Ademas, hay suficiencia en el niimero de reactivos

Carlos Alberto Lopez Marrifo
Doctor an Administracion de la Educacion
ORCID: 0000-0002 - 4298 - 7768
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Datos Personales

st []

Sexo E E

Estado Ocupacional:  Profesional D Técnlco:, Auxiliar D
Tiempo de Servicio enla nstitucion:  05-10afios || 10-20s0s ]
Condicion Laboral: Nombrado D CAS/SND Pracncan(es/Sedg.D
A i sobre aspectos las

ESCALA SATISFACCION LABORAL SL- SPC

20- a mas afios

(I

107

del ambiente de trabojo que usted frecuento. Cada una tiene cinco opciones para

responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente loborol. Leo cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, lo que mejor reflefe su
punto de vista ol respecto. Conteste todas las proposiciones, No hay respuestas buenas ni malos

Total, En Total
N° items Acuerdo Acc(::)rdo Indeciso (3) | Desacuerdo | Desacuerdo
(5) (2) (1)

La distribucién fisica del ambiente
de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

Mi sueldo tiene relacion con la
labor que realizo.

El ambiente creado por mis
compafieros es el ideal para
desempeniar mis funciones.

Siento que el trabajo que hago
es justo para mi manera de ser

La tarea que realizé es tan
valiosa como cualquier otra

Mi (s) jefe (s) es (son)
comprensivo (s)

Me siento bien con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la
empresa un buen trato

Me agradan trabajar con mis
compafieros

10

Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente

1

Me siento realmente Util con la
labor que realizo.

12

Es grata la disposicion de mi jefe
cuando le pido alguna consulta
sobre mi trabajo.

13

El ambiente donde trabajo es
confortable.

14

Siento que el sueldo que tengo
es bastante aceptable

15

La sensacién que tengo de mi
trabajo es que favorece mi
realizacion profesional.

16

Prefiero compenetrarme con las
personas con las que trabajo.

17

Me satisface mi horario




18

Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las
percibo como muy importantes.

20

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del trabajo.

21

La comodidad que me ofrece el
ambiente de trabajo es
inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis expectativas
econémicas.

23

El horario de trabajo me es
favorable.

24

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.

25

Me siento feliz por los resultados
que logro en mi trabajo

26

Mi trabajo me conforta.

27

La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico donde me
ubico, trabajo comodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir
realizado.

30

Me gusta el trabajo que realizo.

31

No me siento a gusto con mi (s)
jefe (s).

32

Existen las comodidades para
un buen desempefio de las
labores diarias

33

No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo (a)

35

Me siento complacido con la
actividad que realizo.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el
esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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ESCALA SATISFACCION LABORAL SL- SPC

Datos Personales
gad [
Sexo E E

Estado Ocupacional:  Profesional D Técnlm[: Auxiliar D
Tiempo de Servicio en la Institucion: 05-10afios D 10-20afios D

CondicionLaboral:  Nombrado [ |  CAS/SNP___]  Practicantes/Secig__ |

20- a mas afios

]

A encontrord bre aspectos con las del ambi de trabojo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opdiones para
responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Leo coda y marqui un aspa (X) sélo una alternativa, lo que mejor refleje su
punto de vista ol respecto. Conteste todas los proposiciones. No hay respuestas buenas ni malos
) Total, Aeuerdo En Total
N items Acuerdo ) Indeciso (3) | Desacuerdo | Desacuerdo
(5) (2) (1)
La distribucion fisica del ambiente
1 | de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.
2 Mi sueldo tiene relacion con la
labor que realizo.
El ambiente creado por mis
3 | compafieros es el ideal para
desempenar mis funciones.
4 Siento que el trabajo que hago
es justo para mi manera de ser
5 La tarea que realiz6 es tan

valiosa como cualquier otra

Mi (s) jefe (s) es (son)
comprensivo (s)

Me siento bien con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la
empresa un buen trato

Me agradan trabajar con mis
compafieros

10

Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente

1

Me siento realmente Util con la
labor que realizo.

12

Es grata la disposicion de mi jefe
cuando le pido alguna consulta
sobre mi trabajo.

13

El ambiente donde trabajo es
confortable.

14

Siento que el sueldo que tengo
es bastante aceptable

15

La sensacion que tengo de mi
trabajo es que favorece mi
realizacion profesional.

16

Prefiero compenetrarme con las
personas con las que trabajo.

17

Me satisface mi horario
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16

La sensacion que tengo de
mi trabajo es que favorece
mi realizacién profesional.

110

16

Prefiero compenetrarme
con las personas con las
que trabajo.

17

Me satisface mi horario

18

Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las
percibo como muy
importantes.

20

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del
trabajo.

21

La comodidad que me
ofrece el ambiente de
trabajo es inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23

El horario de trabajo me es
favorable.

24

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25

Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo

26

Mi trabajo me conforta.

27

La relacién que tengo con
mis superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico
donde me ubico, trabajo
cémodamente.

Mi trabajo me hace sentir
realizado.

30

Me gusta el trabajo que
realizo.

31

Me siento a gusto con mi
(s) jefe (s).

32

Existen las comodidades
para un buen desempefio
de las labores diarias

33

Se te reconocen el
esfuerzo si trabajas méas de
las horas reglamentarias.

Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo
(a)

35

Me siento complacido con
la actividad que realizo.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el
esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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