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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar
la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
periodo 2018. La investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo, de
nivel explicativo y disefio no experimental — transversal. La muestra fue de
87 trabajadores administrativos. Para la recoleccion de datos se utilizé la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario con escala tipo
Likert, validado por tres expertos y con confiabilidad aceptable. Los
resultados evidencian que existe influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos, el cual fue validado
con la técnica estadistica de regresion logistica de donde se tiene un
modelo con un p-valor igual a 0,000 menor que 0,05 y determinado por los
coeficientes R cuadrado de Cox y Snell y R cuadrado de Nagelkerke, que
permiten inferir que la variable satisfaccion laboral queda explicada en 14,9
% y 24,3 % respectivamente, por el comportamiento de la variable clima

organizacional, con lo cual queda demostrado su influencia.

Palabras clave: Clima organizacional, Percepcion, Satisfaccion

laboral, Actitud.



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the influence of
the organizational climate on the job satisfaction of the administrative staffs
of the District Municipality of Ciudad Nueva, 2018. It realized under a
quantitative approach, explanatory level and non-experimental design-
transversal. The sample was 87 administrative workers. For the collection
of the information, was used the survey technique and as instrument was
the questionnaire with Likert type scale, validated by three experts and with
acceptable reliability. The results determine that there is influence of the
organizational climate on the job satisfaction of the administrative staffs, it
was validated with the statistical technique of logistic regression, where a
model with a p-value equal to 0,000 less than 0.05 and determined by the
R squared coefficients of Cox and Snell and R squared of Nagelkerke, which
allow to infer that the variable job satisfaction is explained in 14.9 % and
24.3 % respectively, by the behavior of the variable organizational climate,

with which its influence is demonstrated.

Keywords: Organizational climate, Perception, Job satisfaction,

Attitude.



INTRODUCCION

En la actualidad, el trato que se da al recurso humano en algunas
instituciones publicas laborales esta en declive, prueba de esto son las
guejas, reclamos y en ocasiones huelgas que hacen los trabajadores en

demanda de algun beneficio laboral que les corresponde.

La gestion de los alcaldes de las municipalidades distritales en su
mayoria se preocupa por generar un impacto positivo en la poblacién,
administrando bien sus recursos, generando fuentes de trabajo para la
poblacién ya sea en obras o puestos administrativos; sin embargo, se esta
dejando de lado la gestion del recurso humano de la institucién, el
compafierismo y el buen clima laboral en que se deberian desenvolver los

trabajadores, pues pasan gran parte de su vida en su centro de labores.

Un buen o mal clima organizacional tiene consecuencias
importantes para la organizacion a nivel positivo y negativo, esto tiene
mucha relacion con los diversos factores que influyen en la satisfaccion del

trabajador administrativo.

El presente trabajo de investigacion se realizé con la finalidad de

determinar la influencia que ejerce el clima organizacional en la satisfaccién



laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

A continuacién, se detalla el contenido de la investigacion en cuatro

capitulos.

El capitulo uno, contiene el planteamiento del problema, donde se
describe el problema, se plantea la formulacion del problema, la
justificacion, los alcances, las limitaciones de la investigacion y la

presentacion de objetivos e hipotesis.

El capitulo dos, comprende el marco tedérico, conformado por los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas de las variables de
analisis, el contexto donde se desarrolla la investigacion, y la definicion de

términos.

El capitulo tres, comprende el marco metodolégico, entendiéndose
por tipo, nivel y disefio de la investigacion, la operacionalizacion de
variables, poblacion, seleccion de la muestra, procesamiento, técnicas de

recolecciéon de datos, confiabilidad y validacion de los instrumentos.

El capitulo cuatro, contiene el andlisis e interpretacion de los
resultados, a través de tablas y figuras, se realiza la comprobacion de las

hipotesis planteadas y la discusién de los resultados de la investigacion.



Por ultimo, se presenta las conclusiones, recomendaciones y

anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

El gobierno peruano es el encargado de la administracién de las
distintas instituciones de caracter publico del pais, que se encargan del
manejo de los recursos econdémicos, brindando en contraprestacion,

servicios al ciudadano por su contribucién econdmica al desarrollo del pais.

La estructura del estado peruano esta conformada por tres niveles,
el gobierno nacional, los gobiernos regionales y los gobiernos locales,
encontrandose dentro de estos ultimos, las municipalidades provinciales y
distritales. Por ese lado, enfocandonos en las municipalidades distritales,
son quienes “representan al vecindario, promueven la adecuada prestacion
de los servicios publicos locales y el desarrollo integral, sostenible y

armonico de su circunscripcion” (Congreso de la Republica del Pera, 2012).

Por consiguiente, en esta investigacion, analizaremos a la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva (M.D.C.N.), que es 6rgano de
gobierno local, promotor del desarrollo social. Ejerce jurisdiccion en el

distrito de Ciudad Nueva.



Indagando la situacion de la citada institucion durante el periodo
2018, se puede observar que algunos trabajadores administrativos se
muestran descontentos en su centro de labores, pueden existir variedad de
razones, pero lo que se puede percibir en el caso del personal nombrado y
permanente, es que la gestion saliente no cumple con otorgarle los
beneficios laborales que les corresponde segun las leyes vigentes, sin

embargo, reciben su remuneracion de forma puntual.

En el caso del personal contratado bajo la modalidad de CAS vy el
personal contratado por locacion de servicios, sucede que se les paga la
remuneracion con retraso, tal que puede demorar 3 meses 0 mas si no se

reclama, debido a que la municipalidad se ha declarado sin liquidez.

Este escenario podria afectar la satisfaccion del trabajador,
asimismo existen diversos factores que podrian generar incomodidad en el
personal administrativo, pues se ha escuchado quejas al respecto, citando
algunas, podrian ser: la falta de equipos tecnolégicos modernos, la escasez
de bienes materiales como los Utiles de escritorio, pues el uso de estos es
primordial para el desempefio de todo trabajador administrativo, ademas,
se suma la infraestructura fisica de la institucion, que tiene un avanzado
tiempo de antigiedad. Todos estos factores, podrian estar afectando el

ambiente laboral de la municipalidad.



En consecuencia, no se advierte un clima organizacional propicio
para el buen desarrollo de sus funciones, cabe mencionar que el deterioro
del clima organizacional puede afectar la satisfaccion laboral, generando
consecuencias negativas como quejas, huelgas, bajo rendimiento del
trabajador, deficiente servicio de atencion a los ciudadanos, incluso hasta

robos de los trabajadores y problemas disciplinarios (Pintado, 2014).

Por todo lo expuesto, se realiza la presente investigacion para
determinar la influencia que ejerce el clima organizacional en la satisfaccion
laboral y de esa manera conocer como el trabajador administrativo percibe

el clima organizacional y como afecta en la satisfaccion laboral.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢,De qué manera influye el clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 20187

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Como influyen la comunicacion y relaciones sociales en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 20187



b) ¢Como influye la recompensa en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad

Nueva durante el periodo 20187

c) ¢Cobmo influyen las condiciones de trabajo en la satisfaccién laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 20187

1.3 Justificacion e importancia

La justificacion de la presente tesis consiste en conocer la
percepcion del trabajador administrativo con respecto al clima
organizacional de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el
periodo 2018, para diagnosticar el nivel en que se ubica y de esa manera
conocer las deficiencias que existen en la institucion. De igual forma,
evaluar la satisfaccién laboral, para conocer la actitud que tiene el

trabajador en su centro de labores.

Es importante porque nos permitira conocer la percepcion del
trabajador administrativo con respecto al clima organizacional y la
satisfaccion laboral, ademas por medio de los resultados se podra hallar
respuestas y buscar soluciones a las deficiencias encontradas, para poder

realizar sugerencias para mejorar la institucion.



Por consiguiente, el presente estudio pretende servir como base

para futuras investigaciones en relacion al clima organizacional y

satisfaccion laboral, sea en instituciones publicas o privadas.

1.4

14.1

Alcances y limitaciones

Alcances

El presente estudio se desarrolla en el ambito de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva de la provincia y departamento de Tacna,

Peru, durante el periodo 2018.

La investigacion se enfoca Unicamente en la percepcion de los
trabajadores de las areas administrativas de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva, que laboran durante el periodo 2018.

Se medira el nivel de percepcion de los trabajadores administrativos
con respecto al clima organizacional (ambiente de trabajo) de la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, durante el periodo 2018.

Se medira el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva

durante el periodo 2018.



1.4.2

Se analizara la influencia que puede existir entre las dos variables

de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Limitaciones

La falta de actualizacién de los manuales de gestion publica como el
cuadro de asignacion de personal (CAP) de la Municipalidad Distrital

de Ciudad Nueva, al momento del estudio.

El periodo de tiempo de investigacion comprende un afio de duracion

a partir de julio de 2018.

La aplicacion del instrumento de investigacion se adaptara al horario

establecido por los trabajadores, segun su disponibilidad de tiempo.

La recopilacion de informacion sobre funciones, normas y datos de
los trabajadores; sera bajo modalidad de transparencia y el portal

institucional de la MDCN.

La falta de apoyo y desconfianza del personal directivo al momento

de solicitar informacion y aplicar el cuestionario.

Los recursos financieros utilizados en la investigacion fueron

propios.



1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo general

Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

1.5.2 Objetivos especificos

— Determinar la influencia de la comunicacién y relaciones sociales en
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

— Determinar la influencia de la recompensa en la satisfaccion laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

— Determinar la influencia de las condiciones de trabajo en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

10



1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipoétesis general

Hi: El clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

1.6.2 Hipbtesis especificas

— Hipotesis especifica 1:

Hi: La comunicacibn y relaciones sociales influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el

periodo 2018.

Ho: La comunicacion y relaciones sociales no influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el

periodo 2018.

11



— Hipotesis especifica 2

H2: La recompensa influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

Ho: La recompensa no influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

— Hipotesis especifica 3

Hs: Las condiciones de trabajo influyen significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

Ho: Las condiciones de trabajo no influyen significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

Se ha indagado en bibliotecas y repositorios digitales,
investigaciones que hayan estudiado las mismas variables y se hayan
planteado objetivos similares al presente trabajo, por ende, el resultado es
que, si existen similares investigaciones tanto en el ambito local, nacional
e internacional, pero hasta el momento ninguna aplicada segun las
variables de estudio, a la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva. de la

provincia y departamento de Tacna durante el periodo 2018.

Gran parte de las investigaciones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral estan orientadas a medir el nivel en que se encuentran

y descubrir si hay alguna relacion e influencia entre ambas variables.

Estas investigaciones en el campo del clima organizacional y la

satisfaccion laboral son:



2.1.1 A nivel internacional

Peralta (2017), en el pais de Bolivia, realizo la tesis titulada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la
Caja de la Banca Privada”, que tuvo como objetivo relacionar las
dimensiones intervinientes del clima organizacional y los factores que
componen la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la Clinica
Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada en la ciudad de La Paz.
La investigacion se realizo bajo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo
— correlacional, de disefio no experimental. La muestra fue de 74
enfermeros(as). La investigadora emple6é dos instrumentos confiables y
validados, el cuestionario de clima organizacional disefiado por Miguel A.
Bustamante y otros, de la Universidad de Talca - Chile y el cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23, elaborada por Melia y Peir0, de la Universidad
de Valencia. Los resultados obtenidos indican la estrecha relacion entre las
dimensiones intervinientes del clima organizacional y los factores que
componen la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria. Respecto a
la hipotesis se puede afirmar que fue aceptada ya que el coeficiente de
correlacion alcanzado fue de 0.766 lo cual nos indica que hay una relacién

positiva considerable entre clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Velazquez (2015) en el pais de Meéxico, realizd la investigacion
titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de
HITACHI CHEMICAL, en Montemorelos, Nuevo Leon, México”, Esta
investigacion tuvo como objetivo conocer si el grado de calidad del clima
organizacional predice el grado de satisfaccion laboral, segun la percepcion
de los empleados de Hitachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo Ledn,
México. La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa y
transversal. La muestra es conformada por 143 empleados de Hitachi
Chemical en Montemorelos, Nuevo Ledn, México. Para la recoleccion de
los datos se utilizaron dos instrumentos: para medir la calidad del clima

organizacional y el grado de satisfaccion laboral.

En los resultados, se logré determinar que el clima organizacional es
un predictor fuerte de la satisfaccion laboral percibida por los empleados de
Hitachi Chemical, en Montemorelos, Nuevo Ledn, México. Al realizar el
analisis de regresion, se encontré que la variable grado de clima
organizacional explico el 71.4% de la varianza de la variable dependiente
satisfaccion laboral. Se puede afirmar que, cuanto mejor sea la calidad del
clima organizacional que experimentan los empleados, mejor y mayor sera

el grado de la satisfaccion laboral.
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Maruri (2014) en el pais de Ecuador, realizo la investigacion titulada
“Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Industria Comercial Plastica Mendieta Carrillo CIA.
LTDA. PLASTIMEC”. En el que tuvo como objetivo fundamental determinar
si el Clima organizacional que existe en la Industria PLASTIMEC influye en
la satisfaccion laboral de los trabajadores. La investigacion fue de tipo
correlacional, y disefio no experimental - transversal. La investigadora
considero a toda la poblacion de 34 trabajadores como muestra, entre
personal administrativo y operativo, a quienes aplicé dos cuestionarios para
medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral que fueron confiables

y validados.

Segun los resultados, el clima organizacional de “PLASTIMEC” es
adecuado y esto influye directamente en la satisfaccion de los trabajadores

de la empresa.

2.1.2 A nivel nacional

Abarca (2018) en la ciudad de Lima, realiz6 la tesis denominada “El
clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huaura — 2016”, que tuvo como
objetivo general demostrar la influencia entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
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Huaura - 2016. La investigacion se realizé bajo un enfoque cualitativo y
cuantitativo, de disefio no experimental — transeccional — correlacional. La
muestra fue de 70 trabajadores en planilla de la Municipalidad Distrital de
Huaura, a quienes aplico el instrumento de medicién de tipo Likert. La
confiabilidad de los instrumentos fue validada mediante el coeficiente alfa

de Cronbach.

En los resultados, halla que el clima organizacional si influye en la
satisfaccion laboral, ademas bajo el analisis de Pearson, existe una
correlacion positiva considerable entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral (Rho=0.797; p=<0.05).

Bravo (2017) en la ciudad de Lambayeque, realizd la tesis
denominada “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la sede administrativa de la Gerencia Regional Salud
Lambayeque, 2016-2017”, que tuvo como objetivo general determinar la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la sede administrativa de la Gerencia Regional de Salud —
Lambayeque. La investigacion fue bajo un enfoque cuantitativo, de nivel
explicativo, descriptivo de corte transversal correlacional, de disefio no
experimental. La muestra fue de 71 trabajadores de la sede administrativa,

en la que aplico dos instrumentos de medicidn estructurados en escala de

17



Likert, para medir el clima organizacional y determinar el nivel de

satisfaccion laboral.

En los resultados, se comprobd que existe influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral, con lo que se demostré que la
variable clima organizacional se comporta como predictora de la variable
satisfaccion laboral. Los predictores en su conjunto (dimensiones del clima

organizacional) explican en un 22.9% a la satisfaccion laboral.

Medina y Zanoni (2016) en la ciudad de Lima, realizaron la
investigacion titulada “Influencia del clima organizacional sobre la
satisfaccion laboral en docentes de las Instituciones Educativas Adventistas
de la regién Junin”, que tuvo por objetivo principal determinar el grado de
influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en docentes
de instituciones educativas adventistas de la region Junin. Realizado bajo
un disefio no experimental - transversal y de alcance explicativo. El
muestreo fue no probabilistico por conveniencia donde seleccionaron a 134
docentes. Aplicaron dos instrumentos, la escala de clima organizacional
(CL-SPC-Palma, 2004) y la escala de satisfaccién laboral (escala SL-SPC-

Carrillo, 2005).

Los resultados indican que el 21.3% del nivel de satisfaccion laboral

es explicado por el clima organizacional (r> = .21; p<.05). Las autoras
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concluyen que, el clima organizacional es uno de los factores psicosociales
dentro de las organizaciones que influyen de manera significativa sobre la

satisfaccion laboral.

2.1.3 A nivel local

Barazorda (2016), realiz6 la tesis titulada “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de
Salud de Natividad de Tacna, 2016”, que tuvo como objetivo general
conocer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal que trabaja en el Centro de Salud la Natividad de Tacna. El estudio
fue de tipo descriptivo - transversal. En la investigacion se aplicé una
encuesta a 40 trabajadores que son la poblacién total del Centro de Salud.
Para el estudio se empled dos instrumentos: el cuestionario de clima
organizacional validado por el Ministerio de Salud y para medir la
satisfaccion laboral se uso la escala de satisfaccion en el trabajo de Warr,

Cock y Wall (1979).

Segun la autora en los resultados, al aplicar la correlacion con la
prueba de Chi cuadrado de Pearson, se comprobd que el clima
organizacional no se encuentra relacionado directamente con la

satisfaccion laboral.
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Sotomayor (2013), en su tesis titulada: “Relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede
central del Gobierno regional Moquegua, 2012”, que tuvo como obijetivo,
conocer la relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la sede central del Gobierno Regional de
Moquegua, en el que su meétodo de investigacion fue cuantitativo, de tipo
descriptivo y correlacional, no experimental. La muestra fue de 109
trabajadores administrativos. Se emple6 dos instrumentos: el cuestionario
de clima organizacional de Koys y Decottis adaptado y validado por Maria
M. Chiang Vega, Carlos Mauricio Salazar Botello, Patricia, Carolina Huerta
Rivera y Antonio Nufiez Partido y el cuestionario de Satisfaccion Laboral

S20/23 de Melia y Peir6.

Los resultados evidencian que existe una relacion significativamente
alta y positiva entre el clima organizacional respecto a la satisfaccion laboral
en los trabajadores de la sede central del Gobierno regional Moquegua, que
permite inferir que a mayor clima organizacional que perciban los
trabajadores, mayor serd la satisfaccién laboral que experimenten los
servidores de la institucion. Ademas, existe una vinculacion causa-efecto

positiva entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional es también conocido como clima laboral,
ambiente organizacional, entre otros términos, refiriendose asi al “ambiente
humano en el que desarrollan su actividad los trabajadores de una

organizacion” (Baguer, 2009, p. 148).

La fundamentacion del concepto de clima laboral se desarrolla a
partir de los estudios de Kurt Lewin en 1939, para este autor el
comportamiento de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en el que este percibe
su clima de trabajo y los componentes de la organizacion; pero no fue hasta
la época de los afios 60 que hubo mas investigaciones, publicandose libros
y articulos que trataban de delimitar el concepto de clima organizacional

(Barrios y Lépez, 2017).

Gan y Berbel (2007) sefalan que el concepto de clima
organizacional o laboral es un término prestado del clima en el sentido
figurado; clima meteorolégico como el tiempo que hace o predomina en una
zona sus caracteristicas comunes. Por lo tanto, en una organizacion, al

igual que en un pais o area geografica, pueden darse diferentes tipos de
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climas, segun las gerencias o &reas funcionales que integren esa

organizacion.

Podemos decir que cada organizacion es Unica y por ende tiene su
propio clima laboral, por ese lado es claro afirmar que el clima laboral es la
“personalidad intrinseca de la organizacion que lo identifica y la diferencia

de las demas” (Pintado, 2014, p. 312).

Para comenzar se definird brevemente el concepto de “percepcion”,
pues sera un término muy utilizado para definir el clima organizacional, e

interpretar mejor su significado.

2.2.1.1 Percepcion

La percepcion es un proceso por el que los individuos organizan e
interpretan las impresiones sensoriales con el fin de darle un sentido al

entorno.

Ahora bien, lo que uno percibe puede ser radicalmente distinto de la
realidad objetiva. No siempre ocurre, pero con mucha frecuencia hay
desacuerdos. Por ejemplo, es posible que todos los empleados de una
empresa la consideren un lugar excelente para trabajar: condiciones

laborales favorecedoras, tareas interesantes, buen salario, direccion
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comprensiva y responsable. Sin embargo, es muy raro encontrar tal

coincidencia.

La importancia de la percepcion radica en la conducta, pues esta se
basa en la percepcién de la realidad, mas que en la realidad en si misma.

El mundo percibido es el mundo que importa para la conducta.

Los factores que influyen en la percepcion, se conjugan para dar
forma y, a veces distorsionar la percepcion. Estos factores descansan en
el receptor, en el objeto percibido o en el contexto de la situacion en que
ocurre la percepcion (Robbins, 2004, pp. 123-124). Como se muestra en la

Figura 1.
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Figura 1. Factores que influyen en la percepcién

Fuente: Robbins, 2004, Comportamiento Organizacional, p. 124.

2.2.1.2 Definicién de clima organizacional

Segun los autores:

Dessler (1979) como se cita en Barrios y Lopez (2017), nos dice que

organizacién para la cual trabaja y la opinion que se haya formado de ella

en términos de estructura, recompensa, consideracion, apoyo y apertura”

(p. 35).
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Brunet (1997), define el clima laboral, como el grupo de
caracteristicas de permanencia relativa que influyen en la conducta de las
personas de la organizacion y que describen y distinguen a una
organizacion; es decir, es la personalidad de la organizacion habiendo

distintos climas segun los departamentos que haya.

Rodriguez (1999) como se cita Orbegoso (2010) considera que el
concepto de clima organizacional (...) se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo. (...) El clima, en esta perspectiva, ha de ser entendido como el
conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen de
Su experiencia en y con el sistema organizacional. Estas apreciaciones
constituyen una afirmacion evaluativa, una explicacion valorativa de la

experiencia organizacional de los miembros del sistema (p. 353).

Méndez (2006) como se cita en Orbegoso (2010), define el clima
organizacional como el ambiente propio de la organizacion, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en
su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se

expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
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decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo (p. 353).

Chiavenato (2009), sefiala que el clima organizacional es el
ambiente entre los miembros de la organizacion y estad estrechamente
ligado al grado de motivacion de las personas. Cuando estas se encuentran
muy motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en relaciones
satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de animo, interes,
colaboracidn irrestricta, etc. Sin embargo, cuando las personas estan poco
motivadas, sea por frustraciéon o por la imposicion de barreras para la
satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional suele deteriorarse
y se caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia,
insatisfaccion, etc., y en casos extremos puede llegar a episodios de
inconformismo, agresividad y revueltas, situaciones en las cuales los
miembros se enfrentan abiertamente a la organizacién, como ocurre con

huelgas, paros y protestas similares (pp. 260-261).

Pintado (2014), refiere que el clima es la percepcién directa o
indirecta que tienen los empleados respecto del conjunto de caracteristicas,
condiciones y propiedades del entorno laboral (estructura, métodos,

procesos, recursos, cultura, etc.), que son interpretados y analizados
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traduciéndose en determinados comportamientos que tienen
consecuencias sobre la organizacion, condicionan los niveles de
motivacion, el rendimiento productivo laboral y las relaciones

interpersonales (p. 312).

2.2.1.3 Enfoques del clima organizacional

A lo largo de los afios, varios autores han dado su definicion de clima
organizacional, el cual ha ido evolucionando a través del tiempo, pero como
en cualquier debate a veces no se llega a un acuerdo, es que la forma de

pensar y analizar de cada persona no es igual.

Por ende, Dessler (como se cita en Sandoval, 2004), plantea que no
hay un consenso en cuanto al significado del clima organizacional, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y el apoyo. En funcién a la falta de consenso,
ubica la definicion del término dependiendo del enfoque que le den los

expertos del tema; el primero de ellos es el enfoque estructuralista.

a) Enfoque estructuralista u objetivista

Forehand y Gilmer (1964) como se cita en Garcia (2009), definen el

clima como: “El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
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organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las
personas que la forman”. Como parte de su teoria toman en cuenta cinco
variables estructurales: el tamafo, la estructura organizacional, la
complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de

metas (p. 46).

De la misma manera, Mafas, Gonzalez y Peir6 (como se cita en
Orbegoso, 2010) denominan a éste el enfoque estructural acerca de la
formacion del clima. Para este enfoque, el clima existe de modo concreto y
exterior a los individuos expuestos a €l y tan solo lo perciben y reflejan. En
conjunto, los integrantes de la organizacion tienen percepciones similares

de su clima de trabajo.

b) Enfoque perceptual o subjetivo

Fue propuesto por Halpin y Croft (1962) como se cita en Garcia
(2009), definen el clima organizacional como: “La opinién que el empleado
se forma de la organizacion”. Mencionan como elemento importante del
clima el “espirit”, cuyo significado es la percepcion que el empleado tiene
de sus necesidades sociales, si se satisfacen y si gozan del sentimiento de
la labor cumplida. Otro factor importante tomado en cuenta, es la
consideracion, hasta qué punto el empleado juzga que el comportamiento

de su superior es sustentado o emocionalmente distante.
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Asimismo, Marfas et al. (como se cita en Orbegoso, 2010), lo
denominan enfoque perceptual de la formacion del clima, en tanto
privilegia lo subjetivo. El clima desde esta postura, es una descripcion
individual o personal del entorno organizacional. “Es decir, el clima depende
del estado de animo de quienes lo viven y, por tanto, seria mutable, poco

fiable y tal vez hasta inabordable” (Orbegoso, 2010).

c) Enfoque de sintesis

El enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima es
desde el punto de vista estructural y subjetivo, es decir comprende al clima
como el “resultado de la interaccién entre la conformacion fisica de la
organizacion y las caracteristicas personales de los individuos que la

componen” (Orbegoso, 2010).

Los representantes de este enfoque son Litwin y Stringer (1968)
como se cita en Garcia (2009), para ellos el clima organizacional son: Los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en

una organizacion.

Por ultimo, Mafas et al. (como se cita en Orbegoso, 2010) agrega

un cuarto enfoque, muy similar al integrador, que releva el rol global o
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abarcador de la cultura organizacional como estructura abstracta que

ayuda a formar el clima.

Los enfoques presentados nos hacen ver el clima organizacional en
diferentes perspectivas, sin embargo “se puede visualizar un consenso en
expresar que el clima organizacional tiene efectos sobre los resultados
individuales debido a su impacto sobre el trabajador, de acuerdo a su

percepcion” (Garcia, 2009).

2.2.1.4 Importancia del clima organizacional

Brunet (1999), sefala que el clima refleja los valores, las actitudes y
las creencias de los miembros, que debido a su naturaleza se transforman

en elementos del clima.

Es importante para un administrador el ser capaz de analizar y

diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:

— Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion.

— Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus

intervenciones.
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Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que

puedan surgir.

De esta manera, el administrador puede ejercer un control sobre la

determinacion del clima, de manera tal que pueda administrar lo mas

eficazmente posible su organizacion.

2.2.1.5 Caracteristicas del clima organizacional

Segun Pintado (2014) el clima organizacional se caracteriza por:

Las variables que definen el clima son aspectos que guardan

relacion con el ambiente laboral.

La institucion puede contar con una cierta estabilidad en el clima con
cambios relativamente graduales, pero esa estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia, derivada de decisiones que afectan

en forma relevante al devenir organizacional.

El clima tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la institucion, pudiendo hacerse extremadamente dificil

la conduccion organizacional y las coordinaciones laborales.

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e

identificacion de los miembros de la organizacion con esta.
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El clima organizacional es afectado por los comportamientos y
actitudes de los miembros de la organizacién, y a su vez, afecta

dichos comportamientos y actitudes.

El clima organizacional es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como el estilo de direccion, politicas y planes de
gestion, sistema de contratacién y despido, etc. Estas variables, a su

vez, pueden ser también afectadas por el clima.

El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un
mal clima laboral. Asi mismo, la incapacidad e inoperancia para
cohesionar, dirigir y conducir, la complacencia y la falta de control,
asi como las tardanzas e inasistencias, el abandono personal, la
desmotivacién, la falta de respeto a las normas y al buen trato
interpersonal, la falta de creatividad e innovacion, la falta de
preparacion, planificacion y estructuracion dinamica de las

actividades, el conflicto, el auto conflicto, etc.

Existe directa relacion entre el buen o mal clima organizacional y la

buena o mala calidad de vida laboral.

El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se

requiere de cambios en mas de una variable para que sea duradero
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y se logre que el clima se estabilice en una nueva configuracion. (pp.

317 - 318).

2.2.1.6 Factores principales del clima organizacional

Es posible identificar cuatro factores principales que influyen sobre
la percepcion individual del clima y que podrian también explicar la

naturaleza de los microclimas, éstos son:

— Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura

misma del sistema organizacional.

— La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la

organizacion, asi como el salario que percibe.

— Los factores personales tales como la personalidad, las actividades

y el nivel de satisfaccion.

— La percepcién que tiene los subordinados, los colegas y los
superiores, asi como la comunidad respecto del clima organizacional

(Pintado, 2014, p. 316).

33



2.2.1.7 Componentes y resultados que definen el clima

organizacional

COMPOMENTES RESULTADDS
COMPORTAMIENTOS
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Figura 2. Componentes y resultados del clima organizacional

Fuente: Gibson, J. L., Ivancevich, J. M. y Donnely. J. H. (como se cita en Ramos, 2012,

p.72)

34



2.2.1.8 Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

La teoria de clima organizacional de Likert establece que el
comportamiento asumido por los trabajadores depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben; por lo tanto, se afirma que la reaccién estara determinada

por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion

individual del clima. En tal sentido se cita:

— Variables causales: Definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

— Variables intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales
como: motivacién, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Estas variables son de gran importancia ya que son las que
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constituyen los procesos organizacionales como tal de la

organizacion.

Variables finales: Estas variables surgen como resultado del efecto
de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados obtenidos

por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccibn de estas variables trae como consecuencia la

determinacion de dos grandes tipos de clima organizacionales, estos son:

el clima de tipo autoritario: Sistema |. Autoritario explotador y Sistema II.

Autoritarismo paternalista, y el clima de tipo participativo: Sistema Il

Consultivo y Sistema IV. Participacion en grupo.

a) Clima autoritario

Sistema |. autoritario explotador, se caracteriza porque la
direccién no posee confianza en sus empleados, el clima que se
percibe es de temor, la interaccibn entre los superiores y
subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente

por los jefes.

Sistema Il: autoritario paternalista, se caracteriza porque existe

confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan
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b)

recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En
este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los
empleados, sin embargo, da la impresion de que se trabaja en un

ambiente estable y estructurado.

Clima participativo

Sistema lll: consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen
los superiores en sus subordinados, se permite a los empleados
tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de
estima, existe interaccion entre ambas partes existe la delegacion.
Esta atmosfera esta definida por el dinamismo y la administracion

funcional en base a objetivos por alcanzar.

Sistema IV: participacion en grupo, existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccién, la toma de decisiones persigue
la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
vertical - horizontal - ascendente - descendente. El punto de
motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por
rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor- supervisado), se
basa en la amistad y las responsabilidades compartidas. El

funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el
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mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion

estratégica.

— Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe
una estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable; por otro
lado, los sistemas Ill y IV corresponden a un clima abierto con una
estructura flexible, creando un clima favorable dentro de la

organizacion (Brunet, 1999).

2.2.1.9 Medicion del Clima Organizacional

La medicién del clima organizacional a través de instrumentos se
orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter
formal e informal que afectan el comportamiento de los trabajadores, a
partir de las percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la

organizacién y que influyen en su motivacion laboral.

En este orden de ideas, el objetivo de la medicidbn es hacer un
diagnostico sobre la percepcion y la actitud de los trabajadores frente al
clima organizacional, especificamente en las dimensiones que elija el
investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de caracter

formal e informal que describe la empresa y que producen actitudes y
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percepciones en los trabajadores, que a su vez inciden en los niveles de

motivacion y eficiencia (Méndez como se cita en Garcia, 2009).

Dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir el

clima organizacional:

— La primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus

trabajadores;

— Lasegunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y

— La tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los
trabajadores a través de uno de los cuestionarios diseiflados para

ello (Garcia y Bedoya como se cita en Garcia, 2009).

2.2.1.10 Dimensiones para medir el clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un
diagnéstico de clima organizacional es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en
definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones

(Sandoval, 2004, p. 85).
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Entre los autores con las dimensiones mas estudiadas estan:

Litwin y Stinger (como se cita en Gan y Berbel, 2007), fueron los
primeros en postular la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales

como:.

1. Estructura: Representa la percepcidon que tienen los miembros de
la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones que se ven enfrentados en el desarrollo
de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en
la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal e inestructurado.

2. Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre

la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
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Es la medida en que la organizacion utiliza méas el premio que el

castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la
medida en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales, tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos,
y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo

mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

Estandares: Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis

gue pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la

organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
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discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan.

9. Ildentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con

los de la organizacion (pp. 196-197).

Likert (como se cita en Brunet, 1997), mide la percepcion del clima

en funcidon de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. Laforma en que se utiliza el liderazgo para

influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y

responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacién. La
naturaleza de los tipos de comunicacién en la empresa, asi como la

manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia
de la interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos

de la organizacion.
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5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi

como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma

en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la

distribucion del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La

planificacion, asi como la formacion deseada (p. 45).

Pritchard y Karasick (1973) como se cita en Brunet (1997),
desarrollaron un instrumento de medida de clima que estuviera compuesto

por once dimensiones:

1. Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los

problemas.

2. Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben

de su organizacion.
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Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de

amistad que se observa dentro de la organizacion.

Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan

directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se

remunera a los trabajadores.

Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion vy el

trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion. Esta dimensibn se apoya en los aspectos

motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias  jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion les

da a estas diferencias.

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacién de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma

de hacerlas.
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10.Centralizacién de la toma de decisiones. Analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los

niveles jerarquicos.

11.Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccién a los empleados frente a los problemas relacionados o no

con el trabajo (p. 10).

Brunet (1997) afirma que para evaluar el clima de una organizacion
es indispensable asegurar que el instrumento de medicion comprenda por

lo menos cuatro dimensiones:

1. Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad,
la independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la
organizacion. El aspecto primordial de esta dimension es la
posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de conservar para

€l mismo un cierto grado de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensiéon mide
el grado al que los individuos y los métodos de trabajo se establecen

y se comunican a los empleados por parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las

posibilidades de promocion.
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4. Consideracién, agradecimiento y apoyo. Estos términos se
refieren al estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su

superior.

Por su parte Baguer (2011), sefiala que hay una serie de parametros
para los que se ha comprobado la certeza de que la evaluacion del clima
en cualquier tipo de organizacion esta relacionada con los mismos, son los

siguientes:

1. Satisfaccion en el puesto de trabajo

Muchas de las personas no ocupan en las empresas el puesto mas
adecuado para ellas. Las causas por las que un empleado puede estar

insatisfecho en su puesto de trabajo pueden ser:

Porque no dispone de la formacion adecuada ni de las habilidades

gue el puesto de trabajo requiere.

— Porque no desarrolla sus conocimientos y capacidades en el puesto
de trabajo, su preparacion se ve mermada y aparece el estado de

desmotivacion.

— Porque se trabaja con estrés.

— Porque no existe buen clima laboral con los compafieros de trabajo.
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— Porque no existe buen clima laboral con los superiores.

— Porque el trabajo es rutinario.

— Porque se trabaja en condiciones ambientales adversas: ruido,

polvo, calor, frio, falta de seguridad, falta de ergonomia.

— Porque no se tienen en cuenta sus propuestas de mejora o

sugerencias.

2. Trato personal y ambiente de trabajo

La persona tiene que recibir un buen trato de la direccion de la
empresa, de sus responsables directos y de sus comparfieros de trabajo.
Necesita trabajar en un ambiente laboral, limpio, moralmente bueno, sin
rencillas, sin gritos ni malestares permanentes, donde se respeten sus

ideas.

3. Carrera profesional y promocion

La organizacion tiene que procurar para sus empleados una carrera
profesional que les lleve a superar su reto profesional, tanto en el terreno

del conocimiento como en el de su promocién dentro de la organizacion.
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4. Reconocimiento del trabajo

A cualquier persona le gusta que se reconozca el trabajo que realiza.

Existen formas de reconocimiento del trabajo con dinero y sin dinero.

El dinero sigue siendo un factor motivador muy importante, por lo
qgue es fundamental que el trabajador se sienta bien recompensado, con
salarios justos y que tenga trato de equidad con sus compafieros en

igualdad de condiciones de trabajo, responsabilidad y resultados.

Pero el dinero, a veces, no es el principal factor motivador y desde
luego nunca es el Unico. Por ejemplo, felicitar a una persona por realizar
bien su trabajo no cuesta dinero y constituye uno de los principales
motivadores. A los empleados hay que decirles siempre como realizan su

trabajo, lo hagan bien o mal.

La felicitacion por el trabajo bien hecho no lleva implicita un aumento
salarial, al igual que decirle a un empleado que ha realizado mal su trabajo
no debe constituir una reprimenda sino un estimulo para que la préxima vez

lo haga bien.
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5. Estructura adecuada de la organizacion

Se trata de analizar si la organizacion dispone de una estructura
moderna con un organigrama en linea horizontal con procesos y equipos

de trabajos en cada uno de ellos.

6. Delegacion del trabajo

El organigrama  horizontal facilta la  delegacion de
responsabilidades. Esto fomenta la iniciativa de la persona que asume
riesgos y es capaz de gestionar su propio trabajo, lo cual es clave para

lograr el cumplimiento de objetivos.

Debe existir delegacién del trabajo dentro de los equipos laborales,
departamentos y empresa, y al trabajador se le debe dar confianza y
permitir la toma de decisiones. Un trabajador debe tener en su puesto de

trabajo la maxima autonomia posible.

7. Formacién

Uno de los factores mas motivadores para la persona es su carrera
profesional, por lo que espera que la organizacion se preocupe de eso. La
empresa, en la medida de sus posibilidades tiene que tener programas de

formacion para sus trabajadores, con el fin de que éstos posean
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conocimientos suficientes para ascender a puestos de mayor

responsabilidad.

8. Comunicacion y grado de confianza

Esta debe darse en dos vertientes: comunicacion corporativa y

establecer un clima de comunicacion.

Mediante la comunicacion corporativa el trabajador tiene que estar
informado para conocer la misibn de la empresa, su organizacion, su
situacion econémica y los planes futuros. La informacion tiene que ser

veraz para generar el grado de confianza necesario.

En cuanto al clima de comunicacion, en la organizacion debe existir
una buena comunicacion ascendente, descendente y horizontal, es decir,
de los trabajadores hacia arriba, de los directivos hacia abajo y en paralelo
entre todos los miembros de la organizacién. Tiene que haber politica de
puertas abiertas de modo que los trabajadores puedan realizar sugerencias

sin temor a represalias y puedan exponer sus problemas.

9. Condiciones de trabajo y seguridad

El empleado tiene que regresar a su hogar después de la jornada de
trabajo en las mismas condiciones de salud que entré al inicio. También es

importante para el desarrollo normal del trabajo que la persona tenga unas
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buenas condiciones y se sienta seguro y agradable en su puesto de trabajo,
por esto tiene mucha importancia el espacio de trabajo, la iluminacion, la
calefaccion, la climatizacion y la ausencia de elementos nocivos para la

salud: ruidos, humos, gases, etc.

10. Politica medioambiental de la organizacion

La sociedad esta cada vez mas mentalizada en la preservacion del
medio ambiente, por lo que los trabajadores valoran como positivo que la
empresa tenga una buena politica medioambiental, cumpla con la

reglamentacion vigente y el entorno este satisfecho.

11.Calidad de liderazgo

Constituye la base de un buen clima laboral. El estilo de direccion en
una organizacion define su clima. La direccidén general y el equipo directivo
tienen que transmitir entusiasmo y crear buenas relaciones en el trabajo
con disposicién para dialogar, delegar el trabajo e interesarse por la

situacion profesional y personal de los trabajadores.

12.Prestaciones de tipo social

Aunque este apartado depende mucho del tamafio de empresay sus
posibilidades econdmicas, los trabajadores pueden ser motivados y de esta

forma favorecer el clima laboral, si perciben los beneficios de este tipo de
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prestaciones: comedor, guarderia, becas de estudio, celebraciones en la
empresa, poder poseer acciones de la compaiiia, horario flexible, planes
de pensiones, premios y concursos diversos, seguro de vida, transportes
de la empresa, promocion de actividades deportivas, préstamos financieros
por parte de la empresa con ventajas respecto a los del mercado,

instalacion de zonas de descanso en la organizacion, etc.

13.Factores motivadores

Cada persona es distinta, su opinion y gustos diferentes. Por ello es
preciso que los trabajadores identifiquen las prioridades que tienen acerca
de los conceptos de motivacion, tales como salario, flexibilidad de horarios,
promocién y carrera profesional, clima laboral, formacion, delegaciéon de
tareas, comunicacion, salud laboral, proteccién del medio ambiente y

reconocimiento del trabajo (pp. 150-153).

Por ende, analizando las dimensiones presentadas para la medicién
del clima organizacional, se ha escogido dimensiones que coinciden con la
observacion que se hizo en dicha institucion y acorde al problema que se
investiga, los cuales son: comunicacion, relaciones sociales, recompensa y

condiciones de trabajo.
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2.2.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo es una de las variables mas estudiadas
en el campo de los recursos humanos y también una de las mas
relacionadas con el clima organizacional, pues se ha comprobado en varias

investigaciones su relacion con esta.

A continuacion, se definira brevemente el término de “actitud”, pues
es uno de los términos que se utilizar4 para comprender a la variable

satisfaccion laboral.

2.2.2.1 Actitud

Segun Robbins (2004) “Las actitudes son juicios evaluativos,
favorables o desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos.
Manifiesta la opinién de quien habla acerca de algo. Por ejemplo: si digo

gue me gusta mi trabajo, expreso mi actitud hacia mi trabajo” (p. 71).

Las actitudes son determinantes del comportamiento porque estan
relacionadas con la percepcion, la personalidad, el aprendizaje y la
motivacién. La actitud es un estado mental de alerta organizado por la
experiencia, el cual ejerce una influencia especifica en la respuesta de una
persona ante los objetos, las situaciones y otras personas (Chiavenato,

2009, pp. 224 - 225).
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2.2.2.2 Definicién de satisfacciéon laboral

Segun los autores:

Locke (como se cita en Quispe, 2015), proporciona una definicién
integral de la satisfaccion laboral como una condicion que incluye
reacciones o actitudes cognitivas, afectivas y evaluativas, y establece que
es “un estado emocional agradable o positivo que surge de la evaluacion

del trabajo o la experiencia laboral de una persona” (p. 141).

Davis & Newstrom (1997), La satisfaccion en el trabajo es un
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que los
empleados perciben su trabajo. (...) La satisfaccion en el trabajo puede
verse como una actitud general o puede aplicarse especificamente a una

parte del trabajo de un individuo (p. 203).

Florez (1999), opina que la satisfaccion laboral se refiere a la manera
como se siente la persona en el trabajo. involucra diversos aspectos, como
salario, estilo de supervision, condiciones de trabajo, oportunidades de
promocién, compafieros de labor, etc. Por ser una actitud, la satisfaccion
laboral es una tendencia relativamente estable de responder
consistentemente al trabajo que desempenfia la persona. Esta basada en
las creencias y valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo

(p. 176).
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Robbins (2004), manifiesta que la satisfaccion en el trabajo es la
“actitud general del individuo hacia su trabajo. Una persona con una gran
satisfaccion con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella

que se siente insatisfecha alberga actitudes negativas” (p. 72).

Robbins & Judge (2009), lo definen como una “sensacion positiva
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas.
Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos

acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos” (p. 79).

Pintado (2014) lo define como “la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, actitud basada en las creencias y valores que el trabajador

desarrolla en su propio trabajo” (p. 271).

2.2.2.3 Importancia de la satisfaccion laboral

Hay un creciente interés de las empresas por saber cOmo esta en un
momento dado la moral de sus trabajadores, es decir, el promedio de la
satisfaccion de todos sus integrantes. En cierta medida la moral puede ser
considerada como un util indicador del funcionamiento global de la
organizaciéon. De esta manera, la gerencia puede comparar como esta la
satisfaccion en distintos momentos, en distintas areas y en relacion a otras

organizaciones.
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La satisfaccion laboral es importante porque:

— Las personas pasan una porcion considerable de sus vidas en las

organizaciones.

— El nivel de satisfaccion laboral impacta en la forma como las
personas se sienten acerca de otras porciones de su vida, como son

el @mbito familiar, vecinal y comunitario.

— Finalmente, el nivel de satisfaccion en el trabajo afecta el
comportamiento laboral de los individuos, particularmente la rotacion

y el ausentismo (Florez, 1999, pp. 176 - 177).

2.2.2.4 Fuentes de satisfaccion en el puesto

Luthans (2008), como se cita en Quispe (2015) afirma que existen
varios factores que influyen en la satisfaccion laboral. Los mas importantes

son.

a) El trabajo mismo. - El contenido del trabajo mismo es una fuente
importante de satisfaccién laboral, a un nivel mas pragmatico,
algunos de los ingredientes mas importantes de un empleo
satisfactorio, descubiertos por encuestas a través de los afios,
incluyen un trabajo desafiante e interesante; ademas una encuesta

descubrié que el desarrollo de la carrera (no necesariamente la
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b)

promocion), era mas importante para empleados tanto jovenes como

de mayor edad.

El pago. - Se reconoce que los sueldos son un factor significativo,
aungque cognitivamente complejo, y multidimensional de la
satisfaccion laboral. ElI dinero no solo ayuda a las personas a
satisfacer sus necesidades basicas, sino también es a satisfacer sus
necesidades de nivel superior. Con frecuencia los empleados
consideran que el pago es un reflejo de como la administracion

favorece su contribucion a la organizacion.

Oportunidades de promocién. - Las oportunidades de promocion
parecen tener un efecto variable en la satisfaccion laboral. Esto se
debe a que las promociones adquieren diversas formas y tienen
muchas recompensas adicionales. Por ejemplo, los individuos que
son promovidos con base en su antigiedad experimentan con
frecuencia satisfaccion laboral, pero no tanta como los que son
promovidos con base en su desempefio. Por otro lado, una
promocién con un aumento salarial de 10 % no es tan satisfactoria
como una con un aumento de un 20 %. Estas diferencias ayudan a
explicar por qué las promociones de directivos son mas satisfactorias

que las promociones en los niveles inferiores de las organizaciones
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d)

(-..)- Un ambiente de trabajo positivo y las oportunidades para crecer
intelectualmente y ampliar la base de habilidades, se han vuelto para

muchos mas importantes que las oportunidades de promocién.

Supervision. - La supervision es otra fuente moderada e importante
de la satisfaccion laboral. No obstante, se puede decir, por ahora que
existen dos dimensiones de estilo de supervision que influyen en la
satisfaccion laboral. Una se centra en los empleados y se mide
segun el grado con el que un supervisor adquiere un interés personal
y se preocupa por el empleado. Se manifiesta cominmente en
acciones como vigilar el desempeiio del empleado. Proporcionarle
consejos y ayuda, y comunicarse con €él a nivel personal y oficial. La
otra dimension es la participacion o influencia, representada por los
administradores, que permiten a sus empleados participar en
decisiones que afectan sus propios empleos. En mayoria de los

casos, este método genera una mayor satisfaccion.

Grupo de trabajo. - La naturaleza del grupo de trabajo o equipo
tiene un efecto en la satisfaccion laboral. Los colegas o miembros de
equipos, amistosos y cooperadores, son una fuente moderada de
satisfaccion para empleados individuales. El grupo de trabajo,

especialmente un equipo “unido”, sirve como una fuente de apoyo,
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f)

bienestar y consejo para los miembros individuales. La investigacion
indica que los grupos que requieren mucha interdependencia entre
los miembros para llevar a cabo el trabajo tienen mayor satisfaccion.
Un buen grupo de trabajo o equipo eficaz hace que el trabajo sea
mas agradable. Sin embargo, este factor no es esencial para la
satisfaccion laboral. Por otro lado, si existe la condicion contraria (no
es facil llevarse bien con las personas), este factor puede producir
un factor negativo en la satisfaccion laboral. Ademas, la
investigacion realizada a través de las culturas, indica que, si los
miembros se resisten a los equipos en general y a los equipos auto
dirigidos en particular, se sentiran menos satisfechos que si

aceptaran formar parte de ellos.

Condiciones de trabajo. - Las condiciones de trabajo producen un
efecto moderado en la satisfaccion laboral. Si las condiciones de
trabajo son buenas (ejemplo: ambiente limpio y atractivo), al
personal se le facilitara llevar a cabo su trabajo. Si las condiciones
de trabajo son deficientes (ejemplo: ambiente caluroso y ruidoso), al
personal se le dificultara realizar sus tareas. En otras palabras, el
efecto de las condiciones de trabajo en la satisfaccion laboral es

similar al del grupo de trabajo. Si las condiciones son buenas puede
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haber o no un problema de satisfaccion; si las condiciones son

deficientes, muy probable lo habra.

2.2.2.5 Teorias de la motivacion que provocan la satisfaccion laboral

Hay varias teorias de la motivacién que incitan la satisfaccion laboral,
pero en este estudio se ha considerado mencionar solo algunas, las cuales
ayudaron en la construccion del instrumento de investigacion de la variable

dependiente. Entre ellos se menciona a:

a) Lateoriade los dos factores de Herzberg

También llamada teoria de motivacién e higiene fue propuesta por el
psicélogo Frederik Herzberg, quien investigo la pregunta: “; Qué espera la
gente de su trabajo?” (...) Los datos sugieren, afirmaba Herzberg, que lo
opuesto a la satisfaccion no es la insatisfaccion, como se solia pensar (...).
Herzberg propuso que sus descubrimientos indicaban la existencia de un
continuo dual: lo opuesto de “satisfaccion” es “falta de satisfaccion” y lo

contrario de “insatisfaccion” es “ausencia de insatisfaccion”.

De acuerdo con Herzberg, los factores que llevan a la satisfaccion

en el trabajo son diferentes de los que generan la insatisfaccion en éste.

Por tanto, los gerentes que quieran eliminar los factores que

producen la insatisfaccion tal vez obtengan paz, pero no necesariamente
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motivacion. Apaciguan a su fuerza laboral pero no la motivan. Como
resultado, las condiciones que rodean un trabajo, como la calidad de la
supervision, el salario, las politicas de pago, las condiciones fisicas del
trabajo, las relaciones con los demas y la seguridad en el trabajo fueron
caracterizadas por Herzberg como factores de higiene. Cuando son
adecuadas, la gente no estara insatisfecha ni tampoco satisfecha (Robbins

& Judge, 2009, pp. 178 - 180).

Los factores higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean
a la persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las
condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la
organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la
direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de
crecimiento, la relacién con los colegas, etc. Son el contexto del trabajo. En
la practica, son los factores utilizados tradicionalmente por las
organizaciones para motivar a las personas. La expresion “higiene” refleja

un caracter preventivo y profilactico.

Cuando estos factores son excelentes solo evitan la insatisfaccion,
pues su influencia en el comportamiento no consigue elevar en forma
sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin embargo, cuando

son precarios provocan insatisfaccion.
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Por ello los llamados factores de insatisfaccion incluyen:

— Salario percibido.

— Prestaciones sociales percibidas.

— Condiciones fisicas de trabajo y comodidad.

— Relaciones con el gerente.

— Relaciones con los colegas y camaraderia.

— Politicas de la organizacion.

Los factores higiénicos estan relacionados con factores externos al
individuo y con sus necesidades primarias (Chiavenato, 2009, pp. 244 -

245).

En cambio, si queremos motivar a las personas en su trabajo,
Herzberg sugiere hacer énfasis en los factores asociados con el trabajo en
si o con los resultados que se derivan directamente de éste, como las
oportunidades de ascender, la posibilidad de desarrollo personal, el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro. Estas son las caracteristicas
que los individuos encuentran como compensadoras por naturaleza

(Robbins & Judge, 2009, p. 180).
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Por ende, los factores motivacionales se refieren al perfil del
puesto y a las actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion
duradera y aumentan la productividad a niveles de excelencia. Cuando los
factores motivacionales son 6ptimos elevan sustancialmente la satisfaccion

de las personas y cuando son precarios acaban con ella.

Los factores de satisfaccion son:

— Uso pleno de las habilidades personales.

— Libertad para decidir como ejecutar el trabajo.

— Responsabilidad total por el trabajo.

— Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo.

— Autoevaluacion del desempefio.

Los factores motivacionales son las condiciones internas del
individuo que conducen a sentimientos de satisfaccion y realizacion
personal. Estan relacionados con las necesidades secundarias

(Chiavenato, 2009, pp. 245 - 246).
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Factores higiénicos
Son extrinsecos o ambientales: Factores motivacionales
Politicas de la organizacion Su existencia aumenta la
Salario satisfaccion en el trabajo.
Prestaciones
Condiciones de trabajo
Estilo de supervision
Relaciones interpersonales
Estatus
Seguridad en el trabajo

Factores motivacionales
Son intrinsecos:
Realizacion personal
Reconocimiento
Responsabilidad

El trabajo en si
Crecimiento personal
Avance en la camrera

Factores higiénicos
Su existencia evita la
insatisfaccion en el trabajo

Figura 3. El efecto de los factores higiénicos y motivacionales
Fuente: Chiavenato, 2009, Comportamiento organizacional, p. 245.

Herzberg llegd a la conclusion de que los factores responsables de
la satisfaccion profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion
y estan totalmente desligados de ellos. En su opinion, lo opuesto de la
satisfaccion no es la insatisfaccién, sino la ausencia de satisfaccion. De
igual manera, lo opuesto de la insatisfaccion no es la satisfaccion, sino la

ausencia de insatisfaccion.

Cada uno de los dos factores tiene una dimensién propia, como

muestra la figura 3 (Chiavenato, 2009, p. 246).
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Cuando son Cuando son
precarios excelentes

Ausencia de P Mayor satisfaccion
satisfaccian Factores motivacionales

Ausencia de

Factores higienicos insatisfaccian

Mayor insatisfaccion

Figura 4. Los factores que producen satisfaccién o insatisfaccion

Fuente: Chiavenato, 2009, Comportamiento organizacional, p. 246.

b) Teoria de Lawler y Porter

Lawler y Porter (1967) como se cita en Arbaiza (2010), plantean que
la satisfaccion de los trabajadores es funcion de valor y de las recompensas
gue obtienen como consecuencia del trabajo realizado. Segun esta teoria
se debe diferenciar entre recompensas intrinsecas y recompensas

extrinsecas:

— Recompensas intrinsecas: Son aquellos que estan relacionadas con
la satisfaccion de necesidades de autorrealizacion.

— Recompensas extrinsecas: Son aquellas que son controladas por la
organizacion, como pueden ser el salario, los ascensos, el status,

etc.
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Estos autores, sostienen que estas recompensas no estan
directamente relacionadas con la satisfaccién, sino que el trabajador hace
un juicio acerca de lo que se considera justo. En tal sentido, un empleado
puede sentirse satisfecho asi reciba una recompensa pequefia, si es que
se considera que la cantidad justa que merece. Asimismo, este modelo
plantea una proposicion en la que el nivel de rendimiento vendria a ser uno
de los determinados de la satisfaccion laboral, debido a influencia de las

recompensas.

Por otro lado, es importante evaluar las percepciones subjetivas de
los trabajadores, al momento de determinar la satisfaccion o insatisfaccion

en el trabajo (pp. 185-186).

2.2.2.6 Efectos de la satisfaccion o insatisfaccién laboral

Segun Arbaiza (2010), menciona que cuando una persona se siente
satisfecha se refleja en la forma de comportarse. Asimismo, cuando una
persona se siente insatisfecha se generaran una serie de consecuencias

tanto a nivel personal, como a nivel de la organizacion.

A nivel personal: La satisfaccion o insatisfaccion a nivel personal,
se relacionan con aspectos tales como la salud, tanto fisica como mental y

las actitudes hacia la vida.
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a) La salud: Cuando un empleado se encuentra insatisfecho en su
trabajo, es probable que traiga repercusiones negativas en su salud,
como insuficiencia cardiaca, fluctuaciones en la presion arterial,
dolores de cabeza, problemas de peso, colesterol, etc. Por otro lado,
algunos investigadores como la de Jex y Gudanowski (1992),
sostienen que la insatisfaccion puede causar ansiedad.
Schaubroeck et al. (1992), plantean que la insatisfaccion puede

causar trastornos de depresion y estres.

b) Las actitudes hacia la vida: Los empleados estan influidos por las
experiencias que viven tanto dentro como fuera de la organizacion,
en tal sentido, si un empleado esta insatisfecho en su trabajo, esto
tendra repercusiones en su vida personal, por ejemplo, la relacién

con sus familiares y amigos puede verse afectada.

A nivel organizacional: Existen aspectos relacionados con la
insatisfaccion laboral, tales como el ausentismo, el abandono o rotacion,

las protestas, comportamientos inadecuados y la productividad.

a) El ausentismo: Algunas investigaciones como la de Wanous et al.
(1997), plantean que existe una relacion directa entre la
insatisfaccion laboral y el ausentismo, pero esta relaciéon es deébil.

Esto constituye un gran problema a nivel econdmico para las
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b)

d)

organizaciones. Cabe mencionar que el ausentismo no
necesariamente se debe a la insatisfaccion, sino que existen otros
factores relacionados, como, por ejemplo, problemas de transporte,

enfermedades u otras actividades.

El abandono: Crampton y Wagner (1994), afirman que el abandono
es uno de los factores que mas se relaciona con la insatisfaccion
laboral. Este abandono, puede darse por parte del empleado, si este
se encuentra insatisfecho y decide renunciar, o si es que la empresa
decide despedirlo. En ambos casos, el tener que remplazar a un
empleado resulta costoso para la organizacion, debido a los

procesos de induccidn, capacitacion y entrenamiento.

Las protestas: Los empleados insatisfechos pueden presentar
constantes quejas a la administracion y realizar protestas ya sean
individuales o grupales, las cuales presentarian pérdidas para la

organizacion.

Comportamientos inadecuados: Mangione y Quinn (1975), alegan
gue la insatisfaccion laboral puede ocasionar ciertos
comportamientos en los empleados, tales como el consumo de
sustancias, robos en el centro de trabajo, socializacion indebida,

sabotajes e impuntualidad. En otros casos, el empleado puede

68



2.2.3

simplemente perder el tiempo, como navegar por internet, hacer

llamadas telefonicas innecesarias, etc.

La productividad: Mucho se comenta acerca de la relacion entre la
satisfaccion y la productividad. laffaldano y Muchinsky (1985),
sostienen que la relacion entre ambas no siempre es positiva, en tal
sentido, no todas las personas satisfechas son productivas, sino que
existen otros factores que van a influir en la productividad. Algunos
autores sefalan lo contrario, es decir, si un empleado es productivo,

se encuentra satisfecho (pp. 186 - 187).

Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva

Naturaleza juridica

La Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva (M.D.C.N.), es el 6rgano

de gobierno local promotor del desarrollo de su jurisdiccion, que emana de

la voluntad popular. Tiene personeria juridica de derecho publico con

autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos municipales

de su competencia y ejerce funciones y atribuciones establecidas en la

constitucion politica y la ley organica de municipalidades y demas normas

legales vigentes.
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La Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva ejerce jurisdiccion en el

Distrito de Ciudad Nueva.

Visién

La Municipalidad de Ciudad Nueva es el 6rgano de gobierno local
que representa y gestiona los intereses de los vecinos en la jurisdiccion,
promueve una fuerte gobernabilidad democratica, asegurando la mayor
participacion ciudadana en la formulacion de las politicas locales de alta
calidad, con la mayor eficiencia, haciendo un uso responsable, transparente
y estratégico de los recursos publicos, de manera que provoque sinergias
con las inversiones de otras instituciones del estado y del sector privado,

para mejorar la calidad de vida de los ciudadanos en la jurisdiccion.

Misiéon

El gobierno local de Ciudad Nueva genera condiciones vy
oportunidades para que los ciudadanos en la comunidad alcancen el mas
alto nivel en la calidad de vida, en una ciudad moderna, confortable,
saludable y segura, donde el desarrollo se promueve de manera integral y
sustentable; aprovechando permanentemente las potencialidades locales

para el comercio y turismo de alta calidad.
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Competencias

La Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva ejerce las competencias
exclusivas y compartidas que le asigna la Ley Organica de Municipalidades
en materia de organizacion y uso del espacio fisico; saneamiento,
salubridad y salud; transito, vialidad y transporte de vehiculos menores;
educacion, cultura, deportes y recreacion, abastecimiento 'y
comercializacion de productos y servicios; programas sociales, defensa y
promocion de derechos; seguridad ciudadana; promocion del desarrollo

econdmico local y otros servicios publicos que determine la alcaldia.

Corresponde a la municipalidad las siguientes competencias:

— Planificar el desarrollo de sus circunscripciones y ejecutar los planes

correspondientes.

— Acordar su régimen de organizacion interior.

— Votar y aprobar su presupuesto.

— Administrar sus bienes y rentas.

— Crear, modificar, suprimir o exonerar sus contribuciones, arbitrios y

derechos, conforme a ley;

— Regular el transporte colectivo, la circulacion y el transito;
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2.3

Organizar, reglamentar y administrar los servicios publicos locales;

Contratar con otras entidades publicas 0 no publicas,
preferentemente locales, la atencion de los servicios que no

administran directamente;

Exigir el cumplimiento de sus propias normas, para lo cual contara

con Policia Municipal; y

Las demas atribuciones inherentes a su funcion de acuerdo a ley

(Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, 2019).

Definicién de términos

Actitud: Predisposicion a responder de manera positiva 0 negativa
a determinadas personas, objetivos o situaciones. Constituye la
base emocional de las relaciones interpersonales y de la

identificacion del individuo con los demas (Chiavenato, 2009, p. 487).

Administracion publica: Es la funcidn estatal cuya finalidad es la
de procurar la satisfaccion de los intereses (0 necesidades) de la
colectividad (denominados entonces, intereses 0 necesidades

publicas, colectivas, generales o de interés comun). El concepto de
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administracion publica es equivalente al de funcion administrativa

(Pérez y Molina, 2014).

Comunicacién: Intercambio de informacion entre individuos.
Significa hacer comun un mensaje. Es el fendmeno mediante el cual
un emisor envia un mensaje a un destinatario, y viceversa, por medio
de un proceso de transmision y recepcion a través de un canal que

los separa fisicamente (Chiavenato, 2009, p. 491).

Contrato administrativo de servicios (CAS): EI CAS es una
modalidad contractual de la administracion publica, privativa del
Estado, que vincula a una entidad publica con una persona natural
que presta servicios de manera no autonoma. Se rige por normas
del derecho publico y confiere a las partes Unicamente los beneficios
y las obligaciones que establece el Decreto Legislativo N° 1057 y su
reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 075-2008-PCM

(SUNAT, 2016).

Clima Organizacional: Calidad del ambiente psicolégico de una
organizaciéon. Puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y
agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y

desagradable). Se refiere al ambiente que existe en la organizacion
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como consecuencia del estado motivacional de las personas

(Chiavenato, 2009, p. 491).

Factores higiénicos Variables del entorno laboral que influyen en
la insatisfaccion de las personas. También se les conoce como

factores de insatisfaccion (Chiavenato, 2009, p. 497).

Factores motivacionales Las variables inherentes al trabajo o a la
tarea que influyen en la satisfaccion de las personas con el trabajo.
También se les conoce como factores de satisfaccion (Chiavenato,

2009, p. 497).

Influencia: Capacidad para inducir y modificar el comportamiento de

las personas (Chiavenato, 2009, p. 499).

Liderazgo: Influencia interpersonal ejercida en una situacion
mediante la comunicacion humana, a fin de conseguir un objetivo
determinado. Es el proceso consistente en influir en el
comportamiento de las personas y dirigirlo hacia determinadas

metas (Chiavenato, 2009, p. 500).

Motivacion: El proceso que involucra la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el logro de un objetivo

(Robbins & Judge, 2009, p. 175).
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— Percepcion: Proceso activo por medio del cual las personas
organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de dar

significado a su entorno (Chiavenato, 2009, p. 503).

— Satisfaccién: Cumplimiento de las necesidades humanas

(Chiavenato, 2009, p. 505).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo deinvestigacién

La investigacion es de tipo basica, porque permiti6 ampliar los
conocimientos a partir de un marco teérico definido tanto del clima
organizacional y la satisfaccién laboral (Rodriguez, 2011). Asimismo, esta
investigaciéon se desarrollo bajo un “enfoque cuantitativo considerando que
se utilizé la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de
comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014,

p. 4) de cada una de las variables definidas.

3.2 Nivel de lainvestigacion

La presente investigacion por su alcance tiene un nivel explicativo,
porque en si busco conocer la influencia (causa - efecto) entre las variables
sefialadas. "Los estudios explicativos estan dirigidos a responder por las
causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales” (Hernandez et al.,

2014, p. 95).



Por otro lado, las investigaciones pueden caracterizarse como
exploratoria, descriptiva, correlacional o explicativa, pero no ubicarse
Unicamente como tal. Asimismo, se indica que las investigaciones
explicativas son mas estructuradas, porque implica también los propdsitos
exploratorios, descriptivos y correlaciénales o asociaciéon (Hernandez, et

al., 2014).

Teniendo en consideracion el objetivo de la presente investigacion
de determinar la influencia entre las variables, y aunque su esencia sea de
nivel explicativo, la investigacion se partio con un disefio descriptivo; para

conocer el comportamiento de cada una de las variables como son:

X = Clima organizacional

Y = Satisfaccion laboral

Donde:

I = Muestra de investigacion

O1 = Observaciones de la variable X
02 = Observaciones de la variable Y

Y finalmente, conocer el nivel de influencia entre la variable X e Y.
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3.3 Disefio de lainvestigacion

De acuerdo a lo establecido por Hernandez, et al. (2014), las
investigaciones solo tienen dos tipos de diseiio, siendo estos
experimentales y no experimentales; por lo que la presente investigacion
tiene un disefio no experimental - transeccional o transversal,
considerando que no se manipularon intencionalmente las variables y solo
se observan los fenomenos tal como se dieron en su contexto natural, para
analizarlos. Asimismo, los datos se recolectan en un solo momento y en un

tiempo unico.

3.4 Poblacion y muestra

3.4.1 Poblaciéon

La poblacion esta constituida, tal como, se puede observar en la
tabla 1; siendo de 115 trabajadores administrativos de los diferentes

organos, quienes laboran en la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.
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Tabla 1.
Poblacién de la investigacion

Poblacion Cantidad de trabajadores

Organos normativo y fiscalizador 1
Organos de alta direccion 6
Organos de defensa judicial y control institucional 9
Organos de asesoramiento 9
Organos de apoyo 26
Organos de linea 56
Organos desconcentrados 8

Total 115

Fuente: Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva — 2018
Elaboracion: propia

3.4.2 Criterios de inclusién y exclusion
a) Criterios de inclusién

— Trabajadores administrativos que tengan la condicién laboral de
nombrado, permanente, contratado por CAS o por locacion de

servicios, que laboren en las diversas areas de la municipalidad.

— Trabajadores administrativos con mas de seis meses de labor.

— Trabajadores administrativos que acepten participar en dicho

estudio.
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b) Criterios de exclusién

— Se exceptla la participacion del Alcalde y del Gerente Municipal por

su designacion es por eleccion.

3.4.3 Muestra

La muestra de la presente investigacion esta representada por
muestreo aleatorio sisteméatico segun la formula (1); donde se estimo con
una confianza del 95% y con un margen de error del 5 %, P=50y Q = 50;

obteniendo:

o N*Zz*p*q
EZ*(N-1)+2Z%*p*q

Dénde:

N = poblacion (113)

Z = 1,96 (95 % nivel de confianza estadistica)

Numero de unidades de desviacion estandar en la distribucidon normal que

producira el nivel de confianza deseado.

p =q = 0,5 (probabilidad de éxito y/o fracaso)
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E = 0,05 (error)

n= 87 (tamafo de muestra)

Como se tiene una poblacion segmentada por siete (07) érganos de

la estructura organica, se procedera aplicar un muestreo estratificado

(segun la férmula 2) para lograr determinar estratos proporcionales.

Dénde:

N = Numero de elementos de la poblacion
n = Numero de la muestra

Ni = Numero del estrato i

Por tanto:

n =87* .0

n, =87*i—>4
113
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n, =87*i—>7
113

n, =87*i—>7
113

n, =87* 25 20
113

56

Ne =87* > —» 43
113

n, :87*i—>6

113
Tabla 2.
Muestra de la investigacion
Poblacion Cantidad de trabajadores
Organos normativo y fiscalizador 0
Organos de alta direccion 4
Organos de defensa judicial y control institucional 7
Organos de asesoramiento 7
Organos de apoyo 20
Organos de linea 43
Organos desconcentrados 6
Total 87

Fuente: Elaboracion propia
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organica de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva.

Se determina el tamafio de muestra a encuestar segun la estructura

3.5 Operacionalizacion de variables
— lIdentificacion de las variables
Variable independiente: Clima organizacional
Variable dependiente: Satisfaccion laboral
— Variable independiente: Clima organizacional
Tabla 3.
Operacionalizacién de la variable independiente: Clima organizacional
Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Comunicacion de
Rodriguez  D.  (1999), funciones
considera ‘el clima responsabilidades
organizacional, se refiere a Comunicaciony ~ Comunicacion en la
las percepciones  relaciones sociales  oficina
compartidas ~ por  los Comunicacion con otras  Ordinal
8- miembros  de  una areas
35 organizacién respecto al Apoyo y colaboracién en
= trabajo, el ambiente fisico el personal
[} . T
2= en que éste se da, las Reconocimiento  del
2 g relaciones interpersonales Recompensa trabajo
o 9 que tienen lugar en torno a Remuneracion
S E ey las diversas Beneficios laborales
SO0 regulaciones formales que Distribucion de

afectan a dicho trabajo”.

Condiciones de
trabajo

materiales de oficina

Condiciones fisicas del
puesto de trabajo

Mobiliario

Seguridad con la
infraestructura

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4.

Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Operacionalizacion de la variable dependiente: Satisfaccién laboral

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Politcas de la
Robbins (2004) manifiesta organizacion
que la satisfaccion en el Supervision
trabajo es la “actitud Factores .
.. general del individuo hacia ~ extrinsecos o Seguridad en el
2T su trabajo. Una persona higiénicos frabajo Ordinal
2 8 con una gran satisfaccién Relaciones
s S interpersonales
§_5 con el trabajo tiene Salar
g3 actitudes positivas, alario
£  Mientras que aquella que Realizacion personal
8= se siente |nsat|§fecha Tooro
So  aberga actitudes Factores g
negativas’. intrinsecos o Reconocimiento
motivacionales

El trabajo en si

Responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia

3.6

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Segun Caballero (2000),

indica que una

investigacion no

necesariamente es mejor si considera la técnica mas moderna o avanzada,

sino, aquella que el investigador considere la mas adecuada para sus

variables; o la mas precisa para recolectar los datos de los dominios de sus
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variables, ademas sefiala que segun la naturaleza de cada variable se

determina la técnica y cada una de estas tiene un tipo de instrumento.

Por tanto, en la presente investigacion se utilizd como técnica la
encuesta considerada la mas conveniente para recoger la percepcion de

los trabajadores administrativos.

Por consiguiente, el instrumento aplicado para la recoleccion de
datos fue el cuestionario; se disefiaron 02 instrumentos (ver anexo 2): uno
para medir el clima organizacional y otro para determinar la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva, periodo 2018.

Los instrumentos (cuestionarios) fueron disefiados bajo el soporte
de las referencias bibliograficas, demas investigaciones y libros, con el visto
bueno del asesor; los mismos que fueron validados en base al método del

Alpha de Cronbach y la validacion de los expertos.

Los instrumentos se caracterizan por los siguientes datos:
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Tabla 5.

Ficha técnica del cuestionario de la variable independiente: Clima

organizacional

- Autor: Karen Chata Acho
- Ao: 2018
- Tiempo de Aplicacion: 15 minutos

- Tipo de Instrumento:

Cuestionario estructurado con escalamiento tipo Likert

- Confiabilidad: 0,843 (Coeficiente Alpha de Cronbach)
- Finalidad: Medir el clima organizacional desde la percepcion de los trabajadores
' de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018.
- ftem 15 preguntas
Comunicacion y relaciones sociales
(Pregunta 1 - Pregunta 7)
. . Recompensa
- Dimensiones

(Pregunta 8 - Pregunta 11)
Condiciones de trabajo
(Pregunta 12 - Pregunta 15)

- Posibilidades de
Respuesta

5 Alternativas — Escala de Likert

o Muy de acuerdo

o De acuerdo

o Ni de acuerdo ni en desacuerdo (indeciso)
e En desacuerdo

o Muy en desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 6.

Ficha técnica del cuestionario de la variable dependiente: Satisfaccion

laboral
- Autor Karen Chata Acho
- Ao 2018
- Tiempo de Aplicacion: 15 minutos

- Tipo de Instrumento:

Cuestionario estructurado con escalamiento tipo Likert

- Confiabilidad: 0,820 (Coeficiente Alpha de Cronbach)
- Finalidad: Medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
' Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018.
- ftem 11 preguntas
Factores extrinsecos o de higiene
Di . (Pregunta 1 - Pregunta 6)
- Dimensiones

Factores intrinsecos o motivacionales
(Pregunta 7 - Pregunta 11)

- Posibilidades de
Respuesta

5 Alternativas — Escala de Likert

o Muy en desacuerdo

e En desacuerdo

« Ni de acuerdo ni en desacuerdo (indeciso)
o De acuerdo

o Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

3.6.1 Validacion de instrumentos y escala de valoracion

— Validez de contenido de los jueces

Los instrumentos construidos aplicados en la presente investigacion

fueron validados mediante la opinidon de 03 expertos, de acuerdo al formato

de opinién de expertos (Ver anexo 3); donde se ha considerado los criterios

de claridad de la redaccion, objetividad, pertinencia, organizacion,
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suficiencia, intencionalidad, consistencia, coherencia interna, metodologia,

induccion a la respuesta y lenguaje; informacion que se proceso (Ver anexo

4), obteniendo;

Tabla 7.

Valoracion de expertos para el cuestionario de la variable independiente —

Clima organizacional

Indicadores Experto 1

Experto 2 Experto 3

1.Claridad de la redaccion 5

3

4

2.0bjetividad

3.Pertinencia

4.0Organizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia interna

9.Metodologia

(SN IS BN IS BN NS, BN NS, BN NS, BN NG BN BNG ) B NS, ]

10. Induccién a la respuesta

11. Lenguaje 5

G [ G G NG Y QR Y O [ SO I O I O S

B = I~ A A e

Fuente: Valoracion de expertos — Clima organizacional.

Tabla 8.

Calificacion del instrumento para la variable independiente — clima

organizacional

Nueva Escala Intervalo Significado
0,000 - 3,098 A Muy bueno
3,099 - 6,197 B Bueno
6,198 - 9,296 C Regular
9,297 - 12,395 D Baja
12,396 — 15,494 E Deficiente

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacién: Segun, latabla 7 y 8, los procesos que figuran en el
anexo 4, la Distancia de Puntos Multiples (DPP) es 2,69 y cae dentro del
intervalo A. Por tanto, el instrumento supera la prueba de validez (validez

del contenido).

Tabla 9.
Valoracion de expertos para el cuestionario de la variable dependiente -

Satisfaccioén laboral

Indicadores Experto 1 Experto 2 Experto 3
a) Claridad de la redaccion 5 4 4
b) Objetividad 5 4 4
c) Pertinencia 5 4 4
d) Organizacion 5 4 4
e) Suficiencia 5 4 4
f) Intencionalidad 5 4 4
g) Consistencia 5 4 4
h) Coherencia interna 5 4 4
i) Metodologia 5 4 4
i) Induccién a la respuesta 5 4 4
k) Lenguaje 5 4 4

Fuente: Valoracion de expertos — Satisfaccion laboral

Tabla 10.
Calificacion del instrumento para la variable dependiente - Satisfaccion
laboral

Nueva Escala Intervalo Significado

0,000 - 2,653 A Adecuado Total

2,654 - 5,307 B Adecuacion en gran media

5308 - 7,961 C Adecuacion promedio

7,962 - 10,615 D Adecuacién escasa

10,616 — 13,269 E Inadecuacion

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacién: Segun, la tabla 9 y 10, los procesos que figuran en
el anexo 4, la Distancia de Puntos Multiples (DPP) es 2,21 y cae dentro del
intervalo A. Por tanto, el instrumento supera la prueba de validez (validez

del contenido).

3.6.2 Confiabilidad de los instrumentos

Para la confiabilidad de los instrumentos se aplicé el coeficiente de
Alpha de Cronbach. Segun lo establecido por Valderrama (2013), sefialan
que el intervalo de valores fluctia entre - 1y 1 y los valores mas elevados
reflejan un mayor grado de congruencia interna. Por tanto, si el Alpha de
Cronbach, cae en el intervalo 0,80 - 1,00 (significa que la confiabilidad es
muy alta); si cae entre 0,60 - 0,80 (la confiabilidad es marcada); si cae en
el intervalo 0,40 - 0,60 (la confiabilidad es moderada); si cae entre 0,20 -
0,40 (la confiabilidad es baja o ligera) y si es menor que 0,20 (la

confiabilidad es despreciable).

Tabla 11.

Alpha de Cronbach: Clima organizacional - estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,843 15
Fuente: Base de datos — Clima organizacional — SPSS V. 22
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Tabla 12.
Alpha de Cronbach: Satisfaccién laboral - estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,820 1
Fuente: Base de datos — Satisfaccion laboral — SPSS V. 22

Interpretacién: El coeficiente contenido en la tabla 11 tiene el valor
de 0,843; lo cual significa que la confiabilidad del instrumento aplicado para
medir la variable “clima organizacional” es “muy alta”, de la misma forma,
el valor que es expresado en la tabla 12 de 0,820, significa que la
confiabilidad del instrumento aplicado para medir la variable “satisfaccion

laboral” es “muy alta”.

3.7 Procesamiento y técnicas de andlisis de datos

Los datos recogidos fueron ordenados, tabulados y codificados para
ser trabajados en tablas estadisticas. Para cada una de las tablas se
proyecté su figura respectiva, permitiendo leer los datos con mayor
entendimiento. Posteriormente, al andlisis se procedié a interpretar los

datos y la contrastacion de las hipotesis.

Los datos fueron procesados mediante el programa SPSS para
Windows Version 22 paquete estadistico SPSS (Statistical Package for
Social Sciences). El andlisis de datos implicé las siguientes técnicas

estadisticas:
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Estadistica descriptiva (media aritmética, moda y desviacion

estandar)

Graficos de barras (figuras)

Aplicacion de la prueba de normalidad

Técnica de regresion logistica binaria (nivel de influencia)
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Resultados y analisis de la variable independiente

La variable clima organizacional se transformé teniendo en

consideracion de sus dimensiones, y categorizadas tal como se indica en

la tabla 13.
Tabla 13.
Escala de valoracion para la variable clima organizacional
Escala de valoracién Puntaje
Adecuado 57 - 75
Regular 36 - 56
Inadecuado 15 - 35

Fuente: elaboracidon propia

Tabla 14.
Distribucion de la variable clima organizacional de la Municipalidad Distrital

de Ciudad Nueva, periodo 2018

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje (%)

Adecuado 11 12,64

é Regular 66 7587
;_U Inadecuado 10 1149
Total 87 100,00

Fuente: Base de datos — Clima organizacional - SPSS V. 22
Elaboracion: propia



Interpretacién: De acuerdo a la tabla 14, la distribuciébn con mayor
frecuencia del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Ciudad

Nueva, recae sobre la valorizacion de “regular”.

A. Resultados de las dimensiones de la variable independiente

Tabla 15.
Tendencia central y dispersion de las dimensiones de la variable clima

organizacional de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva

Dimensiones Media Moda Desviacion estandar
Comunicacién y relaciones sociales 2,31 2 0,597
Recompensa 1,59 2 0,540
Condiciones de trabajo 1,80 2 0,626

Fuente: Base de datos — Clima organizacional - SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 16.
Percepcion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva, respecto a la dimensidbn comunicacion y relaciones

sociales del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje (%)
Adecuada 33 37,93
S Regular 48 55,17
<
= Inadecuada 6 6,90
Total 87 100,00

Fuente: Base de datos — Clima organizacional - SPSS V. 22
Elaboracion: propia
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Porcentaje

IMNADECUADS, REGULAR ADECUADA

Figura 5. Percepcibn de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, respecto a la dimension

comunicacion y relaciones sociales del clima organizacional

Fuente: Tabla 16.
Elaboracion: propia

Interpretacién: De la tabla 15, se puede apreciar que la dimension
comunicaciéon y relaciones sociales tuvo una media de 2,31 con una
desviacion de 0,597. Asimismo, de la tabla 16 y la figura 5, se observa que
la valoracién de la percepcion de 87 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, con respecto a las evidencias de
las relaciones sociales en el clima organizacional; del 100 % de los
trabajadores entrevistados, el 55,17 % indicaron que es <REGULAR>;
asimismo, el 37,93 % indicaron que es <ADECUADA>; mientras que el 6,90

% de trabajadores perciben que es <INADECUADA>.
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Tabla 17.
Percepcion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva, respecto a la dimension recompensa del clima

organizacional

Frecuencia Porcentaje (%)
Adecuada 2 2,30
8 Regular 47 54,02
< Inadecuada 38 43,68
Total 87 100,00

Fuente: Base de datos — Clima organizacional - SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Porcentaje

IMADECUADA REGLLAR ADECUADA

Figura 6. Percepcion de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, respecto a la dimension

recompensa del clima organizacional

Fuente: Tabla 17
Elaboracion: propia
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Interpretacién: De la tabla 15, se puede apreciar que la dimension
recompensas tuvo una media de 1,59 con una desviacién de 0,540.
Asimismo, de la tabla 17 y la figura 6, se observa que la valoracion de la
percepcion de 87 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva, con respecto a la dimension recompensa de la variable
clima organizacional; del 100 % de los trabajadores entrevistados, el 54,02
% indicaron que es <REGULAR>; asimismo, el 43,68 % indicaron que es
<INADECUADA>; mientras que el 2,30 % de trabajadores perciben que es

<ADECUADA>.

Tabla 18.
Percepcion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva, respecto a la dimension condiciones de trabajo del clima

organizacional

Frecuencia Porcentaje (%)
Adecuada 10 11,49
8 Regular 50 57 47
< Inadecuada 27 31,03
Total 87 100,00

Fuente: Base de datos — Clima organizacional - SPSS V. 22
Elaboracion: propia

97



Porcentaje

INADECLUAD A, REGULAR ADECUADA,

Figura 7. Percepcibn de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, respecto a la dimension

condiciones de trabajo del clima organizacional

Fuente: Tabla 18
Elaboracion: propia

Interpretacion: De la tabla 15, se puede apreciar que la dimension
condiciones de trabajo tuvo una media de 1,80 con una desviacion de
0,626. Asimismo, de la tabla 18 y la figura 7, se observa que la valoracién
de la percepcion de 87 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, con respecto a la dimension condiciones del
trabajo de la variable clima organizacional; del 100 % de los trabajadores
entrevistados, el 57,47 % indicaron que es <REGULAR>; asimismo, el
31,03 % indicaron que es <INADECUADA>; mientras que el 11,48 % de

trabajadores perciben que es <ADECUADA>.
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4.2 Resultados y andlisis de la variable dependiente

La variable satisfaccién laboral es transformada a partir de sus

dimensiones, y categorizadas tal como se indica en la tabla 19.

Tabla 19.
Escala de valoracion para la variable satisfaccion laboral

Escala de valoracion Puntaje
Satisfecho 34 - 55
Insatisfecho 11 - 33

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 20.
Distribucion de la variable satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital

de Ciudad Nueva

Percepcion Frecuencia Porcentaje (%)
- Satisfecho 71 81,60
é Insatisfecho 16 18,40
g Total 87 100,00

Fuente: Base de datos — Satisfaccion laboral- SPSS V. 22

Interpretacién: De acuerdo a la tabla 20, la distribucion con mayor
frecuencia del nivel de la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital

de Ciudad Nueva, recae sobre la valorizacién de “satisfecho”.
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B. Resultados de las dimensiones de la variable dependiente

Tabla 21.
Tendencia central y dispersion de las dimensiones de la variable

satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva

Dimensiones Media Moda Desviacion Tipica
Factores extrinsecos o de higiene 2,05 2 0,504
Factores intrinsecos o motivacionales 2,49 3 0,547

Fuente: Base de datos — Satisfaccion laboral- SPSS V. 22

Tabla 22.
Percepcion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital

de Ciudad Nueva, respecto a la dimension factores extrinsecos o de higiene

de la satisfaccion laboral

Percepcioén Frecuencia Porcentaje (%)
Satisfecho 47 54,00
[72]
2 Insatisfecho 40 46,00
=
Total 87 100,00

Fuente: Base de datos — Satisfaccion laboral- SPSS V. 22
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Figura 8. Percepcion de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, respecto a la dimension factores

extrinsecos o de higiene de la satisfaccion laboral
Fuente: Tabla 22

Interpretacién: De la tabla 21, se puede apreciar que la dimension
factores extrinsecos o de higiene de la variable satisfaccion laboral tuvo
una media de 2,05 con una desviacion de 0,504. Asimismo, de la tabla 22
y la figura 8, se observa que la valoracion de la percepcion de 87
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
con respecto a la dimensién factores extrinsecos o de higiene de la variable
satisfaccion laboral; del 100 % de los trabajadores entrevistados, el 54,00
% indicaron estar <SATISFECHO>; mientras que el 46,00 % de

trabajadores restantes indicaron estar <INSATISFECHO>.
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Tabla 23.
Percepcion de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva, respecto a la dimension factores intrinsecos o

motivacionales de la satisfaccion laboral

Percepcion Frecuencia Porcentaje (%)
2 Satisfecho 82 94,30
% Insatisfecho 5 5,70
= Total 87 100,00

Fuente: Base de datos — Satisfaccion laboral- SPSS V. 22
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Figura 9. Percepcion de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, respecto a la dimension factores

intrinsecos o motivacionales de la satisfaccion laboral
Fuente: Tabla 23.
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Interpretacién: De la tabla 21, se puede apreciar que la dimension
factores intrinsecos o motivacionales de la variable satisfaccion laboral tuvo
una media de 2,49 con una desviacion de 0,547. Asimismo, de la tabla 23
y la figura 9, se observa que la valoracion de la percepcion de 87
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva,
con respecto a la dimension de factores intrinsecos o motivacionales de la
variable satisfaccion laboral; del 100 % de los trabajadores entrevistados,
el 94,30 % indicaron que estan <SATISFECHO>; asimismo, el 5,70 %

indicaron que estan estar <INSATISFECHO>.

4.3 Contrastacion de hipotesis

4.3.1 Pruebade normalidad

A.Prueba de normalidad de la variable: Clima organizacional

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la

hipétesis es:

Ho: Los datos para la variable clima organizacional presentan una

distribucién normal.

Hi: Los datos para la variable clima organizacional no presentan una

distribucién normal.
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Sig o p-valor > 0,05: Se acepta Ho

Sig o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho

Tabla 24.

Prueba de normalidad: Clima organizacional

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig, Estadistico Gl Sig,
Clima 0,517 § 0,000 0408 87 0,000
organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Base de Datos — Clima organizacional- SPSS V. 22

Interpretacion: Segun los valores de la tabla 24, respecto a la
variable clima organizacional, y considerando que el nimero de encuestas
son 87, mayor a 30, nos corresponde observar la columna de prueba de
Kolomogorov_Smirnov, donde la significancia asintética 6 p-valor es de
0,000. Por tanto, es menor que 0,05; por lo que se rechaza Hoy se acepta
Hi, interpretdndose que los datos de la variable clima organizacional no

presentan una distribucion normal.

B.Prueba de normalidad de la variable: Satisfaccion laboral

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la

hipétesis es:

Ho: Los datos para la variable satisfaccion laboral presentan una

distribucién normal.
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Hi: Los datos para la variable satisfaccion laboral no presentan una

distribucion normal.

Sig o p-valor > 0,05: Se acepta Ho

Sig o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho

Tabla 25.

Prueba de normalidad: Satisfaccion laboral

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig, Estadistico gl Sig,
Satisfaccion laboral 0,365 87 0,000 0,692 87 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Base de datos- Satisfacciéon laboral - SPSS V.22

Interpretacion: Segun los valores de la tabla 25, en relacién a la
evaluacion de la variable satisfaccion laboral, y considerando que el
namero de encuestas son 87, mayor a 30, nos corresponde observar la
columna de prueba de Kolomogorov_Smirnov, donde la significancia
asintotica 6 p-valor es de 0,000. Por tanto, es menor que 0,05; por lo que
se rechaza Ho y se acepta Hi, interpretandose que los datos para la

variable satisfaccion laboral no presentan una distribucién normal.

105



4.3.2 Contrastacién de las hipotesis especificas

A. Verificacidon de la primera hipodtesis especifica

Se desarrolla, los siguientes pasos:

1. Planteamiento estadistico:
Ho: La comunicaciébn y relaciones sociales no influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el

periodo 2018.

Hi:  La comunicacion y relaciones sociales influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el

periodo 2018.

2. Nivel de significancia:

a = 0,05 (Nivel de confianza de 95 %)

3. Criterios para la contrastacion:

Sig o p-valor > 0,05: Se acepta Ho

Sig o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho
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4. Técnica Estadistica: Regresioén logistica binaria.

Tabla 26.
Codificacion de la variable dependiente: Satisfaccion laboral

Valor interno

Valor original
Insatisfecho 0
Satisfecho 1

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccién laboral- SPSS V. 22

Elaboracion: propia

Tabla 27.
Variables en la ecuacion: Dimensién — Comunicacién y relaciones

sociales
B Error estandar Wald Gl  Sig. Exp(B)
Comunicaciony 4 g, 0,072 10502 1 0001 1261
Paso 12 relaciones sociales
Constante -3,889 1,613 5,813 1 0,016 0,020

a. Variables especificadas en el paso 1: Comunicacién y relaciones sociales
Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 28.
Prueba 6mnibus de coeficientes de modelo — Comunicacion y relaciones
sociales
Chi-cuadrado Gl Sig.
Escalon 12,477 1 0,000
Paso 1
Bloque 12,477 1 0,000
Modelo 12,477 1 0,000

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22

Elaboracion: propia
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Tabla 29.

Resumen del modelo de regresion logistica — Comunicacién y relaciones

sociales
Escalon Logarlltn.u.J dela R cuadrado de Coxy R cuadrado de Nagelkerke
verosimilitud -2 Snell
1 70,5672 0,134 0,217

a. La estimacion ha terminado en el nimero de iteracién 5 porque las estimaciones de parametro han
cambiado en menos de 0,001.
Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

5. Decisiéon estadistica

Se observa de la tabla 28; que el resultado del modelo tiene un sig.
igual 0,000 siendo menor que 0,05; y de acuerdo a la tabla 29 denominada
‘resumen del modelo” se observa, que el coeficiente de determinacion R
cuadrado de Cox y Snell es igual 0,134 y el R cuadrado de Nagelkerke es

igual a 0,217.

En consecuencia, la hipétesis: “La comunicacién y relaciones
sociales influyen significativamente en la satisfacciéon laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva durante el periodo 2018” queda validada; de los resultados que
muestra el modelo a través del R cuadrado de Cox y Snell, se puede inferir
que la variable satisfaccion laboral queda explicada en un 13,4 % por el
comportamiento de la dimension comunicacion y relaciones sociales de la

variable clima organizacional, con lo cual queda demostrado su influencia.

108



De igual manera con el R cuadrado de Nagelkerke indica que la variable
satisfaccion laboral queda explicada en un 21,7 % por el comportamiento
de la dimension de comunicacion y relaciones sociales de la variable clima

organizacional.

B. Verificacion de la segunda hipoétesis especifica

Se desarrolla, los siguientes pasos:

1. Planteamiento estadistico:

Ho: La recompensa no influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

Hi: La recompensa influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

2. Nivel de significancia:

a = 0,05 (Nivel de confianza de 95 %)

3. Criterios para la contrastacion:

Sig o p-valor > 0,05: Se acepta Ho

Sig o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho
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4. Técnica Estadistica: Regresién logistica binaria.

Tabla 30.

Variables en la ecuacion: Dimensidn - Recompensa

Error .
B estandar Wald Gl  Sig. Exp(B)
Recompensas 0,267 0,106 6,385 1 0,012 1,306
Paso 12
Constante -1,009 0,960 1,103 1 0,2% 0,365

a. Variables especificadas en el paso 1: Recompensa

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccién laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 31.

Prueba 6mnibus de coeficientes de modelo — Recompensa

Chi-cuadrado Gl Sig.
Escalon 7,623 1 0,006
Paso 1
Bloque 7,623 1 0,006
Modelo 7,623 1 0,006

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 32.

Resumen del modelo de regresion logistica — Recompensa

Logaritmo de la

Escaldn —
verosimilitud -2

R cuadrado de Cox y Snell R cuadrado de Nagelkerke

1 75,4122 0,084 0,136

a. La estimacién ha terminado en el nimero de iteracion 5 porque las estimaciones de parametro han
cambiado en menos de 0,001.

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia
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5. Decisién estadistica

Se observa de la tabla 31; que el resultado del modelo tiene un sig.
igual 0,000 siendo menor que 0,05; y de acuerdo a la tabla 32 denominada
‘resumen del modelo” se observa, que el coeficiente de determinacion R
cuadrado de Cox y Snell es igual 0,084 y el R cuadrado de Nagelkerke es

igual a 0,136.

En consecuencia, la hipétesis: “La recompensa influye
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante
el periodo 2018” queda validada; de los resultados que muestra el modelo
a través del R cuadrado de Cox y Snell se puede inferir que la variable
satisfaccion laboral queda explicada en un 8,4 % por el comportamiento de
la dimension recompensa de la variable clima organizacional, con lo cual
queda demostrado su influencia. De igual manera con el R cuadrado de
Nagelkerke indica que la variable satisfaccion laboral queda explicada en
un 13,6 % por el comportamiento de la dimension recompensa de la

variable clima organizacional.
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C. Verificacion de la tercera hipo6tesis especifica

Se desarrolla, los siguientes pasos:

1. Planteamiento estadistico:

Ho: Las condiciones de trabajo no influyen significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

Hi: Las condiciones de trabajo influyen significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

2. Nivel de significancia:

a = 0,05 (Nivel de confianza de 95 %)

3. Criterios para la contrastacion:

Sig o p-valor > 0,05: Se acepta Ho

Sig o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho

4. Técnica Estadistica: Regresion logistica binaria.
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Tabla 33.

Variables en la ecuacion: Dimensién - Condiciones de trabajo

Error

B estandar Wald g Sig. Exp(B)
Condiciones de trabajo 0,228 0,087 6,834 1 0,009 1,256

Paso 12
Constante -0,873 0,890 0,962 1 0327 0,418

a. Variables especificadas en el paso 1: Condiciones de trabajo

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 34.

Prueba émnibus de coeficientes de modelo — Condiciones de trabajo

Chi-cuadrado gl Sig.
Escalén 7,531 1 0,006
Paso 1
Bloque 7,531 1 0,006
Modelo 7,531 1 0,006

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccién laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 35.
Resumen del modelo de regresion logistica — Condiciones de trabajo
Escalon Logar_ltrr]? dela R cuadrado de Cox y R cuadrado de Nagelkerke
verosimilitud -2 Snell
1 75,514a 0,083 0,135

a. La estimacion ha terminado en el numero de iteracién 5 porque las estimaciones de pardmetro han
cambiado en menos de 0,001.

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccién laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia
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5. Decisién estadistica

Se observa de la tabla 34; que el resultado del modelo tiene un sig.
igual 0,000 siendo menor que 0,05; y de acuerdo a la tabla 35 denominada
‘resumen del modelo” se observa, que el coeficiente de determinacion R
cuadrado de Cox y Snell es igual 0,083 y el R cuadrado de Nagelkerke es

igual a 0,135.

En consecuencia, la hipotesis “Las condiciones de trabajo
influyen significativamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva durante el periodo 2018” queda validada; de los resultados que
muestra el modelo a través del R cuadrado de Cox y Snell se puede inferir
gue la variable satisfaccién laboral queda explicada en un 8,3 % por el
comportamiento de la dimension de condiciones de trabajo de la variable
clima organizacional, con lo cual queda demostrado su influencia. De igual
manera con el R cuadrado de Nagelkerke indica que la variable satisfaccion
del laboral queda explicada en un 13,5 % por el comportamiento de la

dimension condiciones de trabajo de la variable clima organizacional.
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4.3.3 Contrastaciéon de la hipétesis general

Se desarrolla, los siguientes pasos:

1. Planteamiento estadistico:

Ho: El clima organizacional no influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

Hi: El clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

2. Nivel de significancia:

a = 0,05 (Nivel de confianza de 95 %)

3. Criterios para la contrastacion:

Sig o p-valor > 0,05: Se acepta Ho

Sig o p-valor < 0,05: Se rechaza Ho

4. Técnica Estadistica: Regresion logistica binaria.
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Tabla 36.
Variables en la ecuacion: Variable — Clima organizacional

Error .
estandar Wald gl Sig. Exp(B)
Clima 0,1261 0,038 11203 1 0001 1134
Paso 1 organizacional
Constante 3,912 1562 6270 1 0012 0020

a. Variables especificadas en el paso 1: Clima organizacional

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 37.

Prueba 6mnibus de coeficientes de modelo — hipétesis general

Chi-cuadrado gl Sig.

Escalén 14,074 1 0,000

Paso ™ Bloque 14,074 1 0,000
Modelo 14,074 1 0,000

Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccion laboral — SPSS V. 22
Elaboracion: propia

Tabla 38.
Resumen del modelo de regresion logistica — hipotesis general
Escalon Logar_ltn.19 dela R cuadrado de Cox y R cuadrado de Nagelkerke
verosimilitud -2 Snell
1 68,971a 0,149 0,243

a. La estimacion ha terminado en el numero de iteracién 5 porque las estimaciones de pardmetro han
cambiado en menos de 0,001.
Fuente: Base de datos — Clima organizacional y satisfaccién laboral — SPSS V. 22

Elaboracion: propia
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5. Decisién estadistica

Se observa de la tabla 37; que el resultado del modelo tiene un sig.
igual 0,000 siendo menor que 0,05; y de acuerdo a la tabla 38 denominada
‘resumen del modelo” se observa, que el coeficiente de determinacion R
cuadrado de Cox y Snell es igual 0,149 y el R cuadrado de Nagelkerke es

igual a 0,243.

En consecuencia, la hipétesis general “El clima organizacional
influye significativamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva durante el periodo 2018” queda validada; de los resultados que
muestra el modelo a través del R cuadrado de Cox y Snell se puede inferir
que la variable satisfaccion laboral queda explicada en un 14,9 % por el
comportamiento de la variable clima organizacional, con lo cual queda
demostrado su influencia. De igual manera con el R cuadrado de
Nagelkerke indica que la variable satisfaccion laboral queda explicada en

un 24,3 % por el comportamiento de la variable clima organizacional.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

A partir de los resultados hallados, se acepta la hipotesis general la
cual establece que existe influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018.

En la presente investigacion, la variable satisfaccion laboral queda
explicada en un mayor porcentaje de 24,3 % por la variable clima
organizacional; es decir, el clima organizacional en sus dimensiones
estudiadas si tiene influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos, y el grado en que influye es de manera parcial, es decir por
ejemplo si existiera un excelente clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva, esto no seria indicio de que los trabajadores
administrativos se sintieran completamente satisfechos, por el contrario, los
trabajadores administrativos pueden sentirse satisfechos y no
necesariamente seria motivo por el buen clima de la organizacion, sino por
otros factores que podrian estar influyendo en ellos, lo que supone que hay
otras dimensiones del clima organizacional que no han sido estudiadas en

esta investigacion que podrian explicar en mayor grado el comportamiento



de la satisfacciéon del trabajador, asi también podria indicar la existencia de

otras variables independientes como causantes de la satisfaccién laboral.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostienen Bravo
(2017), en su investigacion denominada “Influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede administrativa de
la Gerencia Regional Salud Lambayeque, 2016-2017”, donde indica que el
clima organizacional explica en 22,9 % el comportamiento de la satisfaccion
laboral y de manera similar las autoras Medina y Zanoni (2016) en su tesis
titulada “Influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral en
docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la regiéon Junin”,
quienes sefialan que el nivel de satisfaccion laboral de profesores
adventistas es explicado en 21,3 % por el clima organizacional, ello es

acorde con los resultados que en este estudio se halla.

Por otro lado, los resultados hallados en la presente investigacion
son menores que los obtenidos por Velazquez (2015) en su tesis titulada
“Clima organizacional y satisfaccién laboral de los empleados de HITACHI
CHEMICAL, en Montemorelos, Nuevo Ledn, México”, quien indica que la
variable clima organizacional explica el 71,4 % el comportamiento de la
variable satisfaccion laboral y ademas sefiala que el clima organizacional

predice fuertemente el nivel de satisfaccion laboral.
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De la misma manera, los autores Abarca (2018) y Maruri (2014) en
sus respectivas tesis, comprobaron sus hipétesis con la prueba estadistica
del chi cuadrado, donde hallaron que si existe influencia del clima
organizacional en la satisfaccién laboral de los trabajadores, corroborando

los resultados obtenidos en la presente investigacion.

Con respecto al nivel en que se ubicaron ambas variables en la
presente investigacion, la variable clima organizacional se ubicé en el nivel
regular con un porcentaje de 75,87 % del total de percepcion de los
trabajadores administrativos, esto quiere decir que hay percepciones no
favorables del clima organizacional de la municipalidad, esto indica que hay
sefal de insatisfaccion en las dimensiones estudiadas; sin embargo, se
ubica a la variable satisfaccion laboral en un nivel satisfecho con un
porcentaje de 81,60 % del total, cabe sefialar que los factores que tuvieron
mejor percepcion por los trabajadores administrativos son los factores
motivacionales con 94,30 %, que indica un nivel de satisfaccion, resaltando
los indicadores de realizacion personal, logro, reconocimiento, el trabajo en
si; motivo por el cual, muchos de ellos permanecen en la institucién

suprimiendo muchas veces las falencias que pueda suceder.

Los resultados mostrados en cuanto al nivel descriptivo se

relacionan con la tesis de Bravo (2017), donde sefala que en la Gerencia
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Regional de Salud — Lambayeque, el clima organizacional ocupo el nivel de
indiferente con 84,5 % de opinidn de los trabajadores, quien manifiesta que
esto se debe a que los trabajadores que pudieran estar nombrados no
tienen temor a perder su puesto de trabajo, y los trabajadores contratados
por su condicion laboral inestable y permanencia temporal dentro de la
institucion, no se esfuerzan para mejorar su entorno laboral, donde se

aprecia la falta de compromiso institucional.

Por otro lado, con mejores calificaciones, Medina y Zanoni (2016)
sefialan que el 51,5 % de docentes encuestados de las Instituciones
Educativas Adventistas de la regién Junin perciben un clima organizacional
favorable, diferenciandose de los resultados hallados en la presente
investigacion. Asimismo, las areas percibidas como favorables son el
involucramiento laboral (67,9 %), la supervision (53,0 %) y la comunicacion
intra-institucional (54,5 %). Mientras tanto, se evidencia que el 99,3 % de
docentes se encuentran insatisfechos laboralmente, es decir, la percepcion
de agrado y placer que tienen de su trabajo no es favorable, el resultado de

esta dimension es contrario a lo que se halla en la presente investigacion.

Continuando, Peralta (2017) en su tesis titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de la

Caja de la Banca Privada”, de nivel relacional, sefiala que el 84 % del
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personal de enfermeria percibe un clima organizacional positivo, lo cual
indica que la institucion presenta un contexto laboral satisfactorio, este
resultado es opuesto a lo hallado en la presente investigacion y en cuanto
a la satisfaccion laboral el 72 % se mostré satisfecho en su puesto de
trabajo, esto es similar a lo hallado, lo que indica que su trabajo les

proporciona un sentimiento de bienestar.

A nivel local, Barazorda (2016) en su estudio titulado “Relacién del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
de Salud de Natividad de Tacna 2016”, nos muestra que el clima
organizacional se ubica en un nivel medio con 40 %, donde el personal de
salud percibe un clima organizacional por mejorar, esto resultado se ubica
en el mismo nivel hallado en la presente investigacion. Los resultados de la
satisfaccion laboral se hallan en un nivel medio con un 40 %, que indica

gue el personal de salud no esta seguro de su satisfaccion.

Sotomayor (2013), en su tesis titulada “Relaciéon del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sede
Central del Gobierno Regional Moquegua, 2012” nos muestra que el clima
organizacional es de un nivel medio con un porcentaje de 68,8 % de

percepcion de los trabajadores administrativos, esto es similar al resultado
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hallado en esta investigacion, por otro lado, el 36,7 % de los trabajadores

afirma que la satisfaccion laboral es de nivel medio.

Con respecto a los resultados de las hipotesis especificas de la
presente investigacion, se acepta la hipo6tesis especifica 1, donde se
establece que la comunicacion y relaciones sociales influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el
periodo 2018, y segun los resultados mediante la prueba estadistica
regresion logistica, sefiala que el grado de influencia de la dimension
comunicacion y relaciones sociales en la satisfaccion laboral es de un 13,4
%y 21,7 %, esto quiere decir, que la comunicacion en la oficina y con las
otras areas, asi también el apoyo entre jefes y comparieros de trabajo son

indicadores de satisfaccion para el trabajador.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostienen Medina y
Zanoni (2016), quienes indican que el grado de comunicacion explica el 18
% el nivel de satisfaccion laboral de profesores adventistas y Bravo (2017),
quien sefiala en su tesis que la dimensién relaciones es la que presenta

influencia en la satisfaccion laboral de trabajadores administrativos.

Con respecto a los resultados, se acepta la hipotesis especifica 2,

donde se establece que la recompensa influye significativamente en la
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satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018, y segun los resultados
mediante la prueba estadistica regresion logistica, sefala que el grado de
influencia de la dimension recompensa en la satisfaccion laboral es de un
8,4 % y 13,6 %, esto quiere decir, que la recompensa en base a los
indicadores de sueldos, beneficios, reconocimientos y felicitaciones son

necesarios para la satisfaccion y supervivencia del trabajador.

Con respecto a los resultados, se acepta la hipétesis especifica 3,
donde se establece que las condiciones de trabajo influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018, y segun los resultados
mediante la prueba estadistica regresion logistica, sefiala que el grado de
influencia de la dimension condiciones de trabajo en la satisfaccion laboral
es de un 8,3 % y 13,5 %, esto quiere decir, que el espacio de trabajo, la
seguridad en el trabajo, los equipos tecnoldgicos y los materiales de oficina,
son necesarios para el buen desempefio del trabajador administrativo y
consecuentemente para su satisfaccion. Por ese lado, Medina y Zanoni
(2016) corroboran los resultados, indicando que las condiciones laborales
influyen en la satisfaccion laboral, esta dimension logra explicar el 15 % del

comportamiento de la satisfaccién laboral.
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CONCLUSIONES

Primera:

Se determind que la variable clima organizacional influye en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva durante el periodo 2018, el mismo que ha sido
validado con la técnica estadistica de regresion logistica binaria de donde
se tiene un modelo con un p-valor igual a 0,000 menor que 0,05 y
determinado por los coeficientes R cuadrado de Cox y Snell y R cuadrado
de Nagelkerke, considerando que del R cuadrado de Cox y Snell se puede
inferir que la variable satisfaccion laboral queda explicada en un 14,9 % por
el comportamiento de la variable clima organizacional, con lo cual queda
demostrado su influencia. De igual manera con el R cuadrado de
Nagelkerke que indica que la variable satisfaccion laboral queda explicada

en un 24,3 % por el comportamiento de la variable clima organizacional.

Segunda:

Se establecié que el clima organizacional en su dimension de
comunicacion y relaciones sociales influye en la satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva



durante el periodo 2018, el mismo que ha sido validado con la técnica
estadistica de regresion logistica binaria de donde se tiene un modelo con
un p-valor igual a 0,000 menor que 0,05 y determinado por los coeficientes
R cuadrado de Cox y Snell y R cuadrado de Nagelkerke, donde se
demuestra una influencia considerando que del R cuadrado de Cox y Snell
se puede inferir que la variable satisfaccion laboral queda explicada en un
13,4 % por el comportamiento de la dimension de comunicacion y
relaciones sociales de la variable clima organizacional y del R cuadrado de
Nagelkerke indica que la variable satisfaccion laboral queda explicada en
un 21,7 % por el comportamiento de la dimension comunicacion y

relaciones sociales de la variable clima organizacional.

Tercera:

Se establecio que el clima organizacional en su dimension
recompensa influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el
periodo 2018, el mismo que ha sido validado con la técnica estadistica de
regresion logistica binaria de donde se tiene un modelo con un p-valor igual
a 0,000 menor que 0,05 y determinado por los coeficientes R cuadrado de
Cox y Snell y R cuadrado de Nagelkerke, donde se demuestra una

influencia considerando que del R cuadrado de Cox y Snell se puede inferir
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que la variable satisfaccion laboral queda explicada en un 8,4 % por el
comportamiento de la dimension recompensa de la variable clima
organizacional y del R cuadrado de Nagelkerke indica que la variable
satisfaccion laboral queda explicada en un 13,6 % por el comportamiento

de la dimension de recompensa de la variable clima organizacional.

Cuarta:

Se establecio que el clima organizacional en su dimension
condiciones de trabajo influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva durante el
periodo 2018, el mismo que ha sido validado con la técnica estadistica de
regresion logistica binaria de donde se tiene un modelo con un p-valor igual
a 0,000 menor que 0,05 y determinado por los coeficientes R cuadrado de
Cox y Snell y R cuadrado de Nagelkerke, donde se demuestra una
influencia considerando que del R cuadrado de Cox y Snell se puede inferir
que la variable satisfaccion laboral queda explicada en un 8,3 % por el
comportamiento de la dimension condiciones de trabajo de la variable clima
organizacional y del R cuadrado de Nagelkerke indica que la variable
satisfaccion laboral queda explicada en un 13,5 % por el comportamiento

de la dimension condiciones de trabajo de la variable clima organizacional.
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RECOMENDACIONES

Primera:

Como se demostr6 en los resultados, los trabajadores
administrativos calificaron el clima organizacional en un nivel regular, por lo
gue es necesario mejorar el ambiente de trabajo. Se recomienda elaborar
un plan de mejora del clima organizacional en sus dimensiones estudiadas,
donde se incluya charlas de capacitacion y talleres dinamicos, de acuerdo
a un cronograma en cada periodo establecido, con el fin de que los
trabajadores administrativos se sientan valorados y refuercen su

compromiso e identificacién con la institucion.

Segunda:

Con el propoésito de mejorar la dimensién comunicacion y relaciones
sociales en la institucién, pues fueron calificadas en un nivel regular, se

recomienda:

— Realizar reuniones de confraternidad y actividades de esparcimiento
como campeonatos de fatbol, voley, etc., para mejorar la

comunicacion y relaciones interpersonales en los trabajadores.



— Fomentar la participacion de los trabajadores en las actividades
organizadas por la municipalidad, en fechas conmemorativas como
el dia del trabajador, fiestas patrias, aniversario del distrito, navidad,

etc., para confraternizar entre compaferos de trabajo.

— Implementar un buzdén de sugerencias para los trabajadores, pues
de esa manera se podra conocer sus inconformidades, dudas y

sugerencias.

— Mantener una buena comunicacién con los lideres de los sindicatos

de los trabajadores municipales de la institucion y asi evitar huelgas.

— Difundir la vision, misién y valores institucionales con la finalidad de
gue los nuevos trabajadores lo incorporen a sus funciones y

responsabilidades.

— Dictar capacitaciones de liderazgo para el personal directivo, con el
fin de hacer uso de su capacidad para influir en la conducta de los

trabajadores.

Tercera:

Con el propésito de mejorar la dimension recompensa, pues obtuvo

la calificacion de regular, se recomienda:
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Realizar el pago de los sueldos a los trabajadores (no importando el
régimen laboral) de forma puntual y en las fechas establecidas,
evitando realizar pagos devengados, ya que afectan la economia

familiar de los trabajadores.

Cumplir con los contratos de trabajo respecto a los beneficios

laborales acorde a ley.

Brindar charlas de coaching y motivacion, a todos los trabajadores

de la municipalidad, dictado por profesionales capacitados.

Entregar diplomas de felicitacion o reconocimiento en publico a los
mejores trabajadores, destacando sus actitudes como su
desemperio, puntualidad y compafierismo en la institucion. De igual

manera, felicitarlos por cumplir afios de antigliedad en la institucion.

Cuarta:

Con el propésito de mejorar la dimension condiciones de trabajo,

puesto que su calificacién obtuvo un nivel regular, se recomienda:

Mejorar la infraestructura fisica de la institucion para resguardar la
seguridad del personal y renovar los muebles en condicién de

malogrados.
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— Facilitar ambientes fisicos adecuados, que brinden comodidad,
iluminacion, ventilacion, accesibilidad y limpieza, para un mejor

desenvolvimiento de labores.

— Mejorar la sefalizacion de las areas de seguridad y realizar
simulacros en caso de sismo e incendios. También, recargar los

extintores cada vez que cumplan su periodo de vigencia.

— Implementar equipos tecnologicos modernos como laptops,
fotocopiadoras, impresoras, plotter de impresion, asimismo realizar
la compra oportuna de materiales de oficina como: papel bond, toner,

etc.

Quinta:

Se sugiere para futuras investigaciones, incluir el estudio de otras
dimensiones del clima organizacional que no fueron estudiadas en la
presente, tales como: estilo de liderazgo, motivacion, identidad, estructura
organizacional, etc., que podrian explicar mejor la satisfaccion del

trabajador administrativo.

Por ultimo, se sugiere investigar otras variables independientes, que
podrian tener una mayor influencia en el comportamiento de la satisfaccion

laboral, ampliando el campo del conocimiento cientifico.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

periodo 2018?

2. ¢Cémoinfluye la recompensa
en la satisfaccién laboral de
los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital  de
Ciudad Nueva durante el
periodo 2018?

3. ¢Como influyen las
condiciones de trabajo en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores  administrativos
de la Municipalidad Distrital
de Ciudad Nueva durante el
periodo 2018?

2018.

2. Determinar la influencia de la
recompensa en la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad ~ Distrital  de
Ciudad Nueva en el periodo
2018.

3. Determinar la influencia de las
condiciones de trabajo en la
satisfaccion laboral de los
trabajadores  administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Ciudad Nueva en el periodo
2018.

H2:  La recompensa influye
significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad
Distrital de Ciudad Nueva durante el
periodo 2018.

H3: Las condiciones de trabajo
influyen significativamente en la
satisfaccion  laboral  de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva durante el periodo 2018.

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general Tipo de
INDEPENDIENTE Comunicacién y Investigacion
¢De qué manera influye el clima | Determinar la influencia del clima | Hi: El clima organizacional influye relaciones Explicativo.
organizacional en la satisfaccion | organizacional en la satisfaccion | significativamente en la satisfaccion CLIMA sociales
laboral de los trabajadores | laboral de los trabajadores | laboral de los trabajadores | ORGANIZACIONAL
administrativos de la Municipalidad | administrativos de la Municipalidad | administrativos de la Municipalidad Recompensa
Distrital de Ciudad Nueva durante el | Distrital de Ciudad Nueva en el | Distrital de Ciudad Nueva durante el
periodo 2018? periodo 2018. periodo 2018. Condiciones de
trabajo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Disefio de la
investigacion
1. ¢Cémo influye la | 1. Determinar la influencia de la | H1: La comunicacién y relaciones DEPENDIENTE Factores No experimental -
comunicacién y relaciones comunicacién y relaciones | sociales influyen significativamente ) extrinsecos o de Transeccional.
sociales en la satisfaccion sociales en la satisfaccion | en la satisfaccion laboral de los SATISFACCION higiene
laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores | trabajadores administrativos de la LABORAL Poblacion y
administrativos de la administrativos de la | Municipalidad Distrital de Ciudad Factores muestra
Municipalidad  Distrital de Municipalidad  Distrital de | Nueva durante el periodo 2018. intrinsecos 0 Poblacién: 115
Ciudad Nueva durante el Ciudad Nueva en el periodo motivacionales Muestra: 87
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Anexo 2. Cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Buenos dias/tardes estimado(a), el presente cuestionario tiene como objetivo evaluar el clima
organizacional (ambiente de trabajo) y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Ciudad
Nueva. La informacion que se recoja serd tratada de forma an6nima y utilizada con fines de mejora
de la institucion.

Instrucciones: A continuaciéon, encontrard una serie de enunciados relacionados a las
caracteristicas del ambiente de trabajo y otra serie de opiniones vinculadas al trabajo y a su actividad
en la misma. Lea cuidadosamente y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, de acuerdo a la
siguiente escala.

No hay respuestas buenas ni malas.

ESCALA
1. Muy en 2. En 3. Ni de acuerdo ni en 4. De 5. Muy de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo (indeciso) acuerdo acuerdo
N° CRITERIOS 1 2 3 4 5

COMUNICACION Y RELACIONES SOCIALES
En mi &rea me han explicado claramente cuales son mis funciones y
responsabilidades.
Mi jefe inmediato escucha los planteamientos o sugerencias que le
hago o hacen.
3 | Existe comunicacién dentro de mi grupo de trabajo.
En la municipalidad existe buena comunicacion entre las diferentes
gerencias y sus dependencias.

5 | Mis compafieros de trabajo me brindan apoyo cuando los necesito.

6 En la municipalidad existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda
de mi jefe inmediato.

RECOMPENSA
8 Puedo contar con un reconocimiento cuando tengo un buen
desempefio en el trabajo o en fechas importantes.
9 | El sueldo que percibo es adecuado.
10 | Recibo los beneficios laborales de acuerdo a ley.
11 | Recibo mi pago a tiempo.

CONDICIONES DE TRABAJO
En la municipalidad existe una buena distribucion de los recursos
12 | materiales del tipo y cantidad requeridos (Utiles de escritorio, equipos
informaticos, mobiliario).
Se dispone de equipos modernos como computadoras, laptops,
13 | impresoras, fotocopiadoras u otros, necesarios para el cumplimiento
de mi trabajo.
14 | El mobiliario de mi oficina me permite trabajar comodamente.
15 Los ambientes fisicos de la municipalidad presentan zonas de
seguridad y sefializacién en caso de emergencia.
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

ESCALA
1. Muy en 2. En 3. Ni de acuerdo ni 4. De acuerdo | 5. Muy de
desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo
(indeciso)
N° CRITERIOS 2 3 4 5

FACTORES EXTRINSECOS O DE HIGIENE

En la municipalidad cumplen con el contrato, los
convenios y leyes laborales.

La infraestructura de esta institucion es adecuada
para desempefiar mi labor.

Me siento satisfecho con la forma en que mi jefe
planifica, organiza, dirige y controla mi trabajo.

Tengo buena comunicacién con mi jefe
inmediato.

El sueldo que percibo satisface mis necesidades
econdmicas.

Compartir el trabajo con mis compafieros es
agradable.

CTORES INTRINSECOS O MOTIVACIONALES

Me gusta el trabajo que realizo.

Mi trabajo me ha permitido desarrollar mis
objetivos profesionales.

Mi jefe inmediato reconoce la labor que realizo.

10

Me siento a gusto con las tareas y actividades
asignadas a mi puesto de trabajo.

11

Soy responsable de las labores que realizo.

GRACIAS POR SU ATENCION

141




Anexo 3. Validacion de instrumentos de investigaciéon

Experto nro. 1

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

1. Nombres y Apellidos del experto:
2, Grado académico: .
3. Institucién donde labora - Cargo: .. e
4. Instrumento de investigacién: Cuestionario de Clima organizacional

5. Autor del instrumenta: Bach. Karen Chata Acho

6. Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018”".

OS5 pt EusDo RE6dd0 PORITUGA(

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

0 . Muy
Deficiente Baja Regular Buena
INDICADORES CRITERIOS Buena
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD DE LA | Los items estan formulados con
REDACCION lenguaje apropiado y X’\r
entendible.
2, OBIJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables y medibles hacia XD
los objetivos de la investigacién.
3. PERTINENCIA Es util y adecuado. Las
preguntas tienen que ver con el X D
tema.
4. ORGANIZACION Existe una secuencia légica de
las preguntas. YT
5. SUFICIENCIA Se tiene la suficiente cantidad y
calidad de ftems para consolidar X fY
el concepto general.
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos o
de las estrategias cientificas. (37
7. CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia
entre sus preguntas en funcién g Y
del avance de la ciencia.
8. COHERENCIA Entre dimensiones, indicadores,
items, escala y nivel de (
medicién de las variables en g
estudio.
9. METODOLOGIA Los items responden a la
temdtica de estudio que estd en }2 (
relacién  al  proceso  de
investigacion.
10. INDUCCION A LA | Entre la comprensién delitem y
RESPUESTA la expresién de la respuesta. g T
(CALIDAD)
11, LENGUAIJE Esta acorde al nivel del que serd r
entrevistado. 5
I1l. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente......... b) Baja... .. €) Muy buana}(

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: X3 . 43 71

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante

DNIQOV??Q{G’ .....................
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

|. DATOS GENERALES:

1. Nombres y Apellidos del experto: /36ed2v
2. Grado académico: ... .. 588
3. Institucién donde labora - Cargo: . s
4. Instrumento de investigacion: Cuestionario de Satisfaccién laboral
5. Autor del instrumento: Bach. Karen Chata Acho

6. Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y su influencia en la satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018”.

LOLTYHL | pyCpt peAtelo

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy
Deficiente Baja Regular Buena {

I

INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81832::%

1. CLARIDAD DE LA | Lositems estan formulados con
REDACCION lenguaje apropiado y é‘(
entendible.
2. OBIJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables y medibles hacia }O
los objetivos de la investigacion.
3. PERTINENCIA Es atil y adecuado. Las
| preguntas tienen que ver con el 7 O
tema.
4. ORGANIZACION Existe una secuencia ldgica de (/
las preguntas. 23
5. SUFICIENCIA Se tiene la suficiente cantidad y
calidad de items para consolidar é g_
| el concepto general.
| 6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos ~
| de las estrategias cientificas. } v

7. CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia

entre sus preguntas en funcién (7 ,\_

del avance de la ciencia.

8. COHERENCIA Entre dimensiones, indicadores,
items, escala y nivel de .

medicion de las variables en 6 /S_

estudio.

| 9. METODOLOGIA Los items responden a la
tematica de estudio que estd en (’

relacién al proceso  de b

investigacion.

| 10. INDUCCION A LA | Entre la comprension del item y —

| RESPUESTA la expresion de la respuesta. [a S

| (CALIDAD) .

11. LENGUAIE Esta acorde al nivel del que serd @>

| entrevistado.

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente......... b) Baja......... c) Regular......... d) Buena“><“ e) Muy buena.........

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: éé( 36 ¢
Lugar y fecha: m""'//g)’é 2 )% /

7%

Firma del Experto Informante

oNE..E0Y52956
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Experto nro. 2

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

7

I. DATOS GENERALES: - o il b

Y/l -
1. Nombres y Apellidos del experto: /; “ al 0 = i/ 5
2. Grado académico: ....{/ .. ... L2 Fes

3. Institucién donde labora - Cargo: ........Y. /VJ,%Q—’D,\//, meip
4. Instrumento de investigacion: Cuestionario de Clima organizacional

5. Autor del instrumento: Bach. Karen Chata Acho

6. Titulo de la investigacion: “Clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018".

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy
Deficiente Baja Regular Buena
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21 -40% 41-60% 61-80% 81852::%
| 1. CLARIDAD DE LA | Los items estan formulados con 7z
| REDACCION lenguaje apropiado y L/S
| entendible.
2. OBIJETIVIDAD Esta expresado en conductas
| observables y medibles hacia } (V]
| los objetivos de la investigacion.
3. PERTINENCIA Es utii y adecuado. Las
preguntas tienen que ver con el ? v
tema.
4.  ORGANIZACION Existe una secuencia logica de ~+~ 0
las preguntas. }
5. SUFICIENCIA _ | Setiene la suficiente cantidad y
calidad de items para consolidar 7 J
el concepto general.
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias cientificas. “} v
7. CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia
entre sus preguntas en funcion ?— J
del avance de la ciencia.
| 8. COHERENCIA Entre dimensiones, indicadores,
items, escala y nivel de % &,
medicién de las variables en
estudio.
9. METODOLOGIA Los items responden a la
temética de estudio que estd en | :)
relacién  al  proceso de
investigacion.
10. INDUCCION A LA | Entrela comprension del item y 9 9)
| RESPUESTA la expresion de la respuesta. v
(CALIDAD)
11. LENGUAJE Esta acorde al nivel del que serd _?, /J
| entrevistado.
1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente... ....d) Buena.. ‘Ke) Muy buena.........

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: ..

€272
Vi, 2 L‘/Z

Firma del Experto Informante

Lugary fecha: ..
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

|. DATOS GENERALES:

1. Nombres y Apellidos del experto:
2. Grado académico: ..................... .
3. Institucién donde labora - Cargos: .......L.a7 M.Z.C . P Friacieo
4. Instrumento de investigacion: Cuestionario de Satisfaccion laboral

5. Autor del instrumento: Bach. Karen chata acho

6. Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y su influencia en la satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018".

1l. ASPECTOS DE VALIDACION
S A Muy
Deficiente Baja Regular Buena
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% 41— 60% 61— 80% slB:Ji::%

1. CLARIDAD DE LA | Lositems estdn formulados con

REDACCION lenguaje apropiado y ?. =
2. OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables y medibles hacia 7 v
los objetivos de la investigacion.
3. PERTINENCIA Es 4atil y adecuado. Las
preguntas tienen que ver con el ) o)
tema.
4. ORGANIZACION Existe una secuencia légica de 2
las pr ’)
| 5. SUFICIENCIA Se tiene la suficiente cantidad y e
| calidad de items para consolidar }‘)

el concepto general.
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos ? )
de las estrategias cientificas.

7. CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia
entre sus preguntas en funcién é\ \/
del avance de la ciencia.

8. COHERENCIA Entre dimensiones, indicadores,
items, escala y nivel de
medicién de las variables en } v
estudio.

9. METODOLOGIA Los items responden a la N
tematica de estudio que estd en (74
refacion al proceso de

| investigacion.

| 10. INDUCCION A LA | Entre la comprension del item y

| RESPUESTA la expresion de la respuesta. D
(CALIDAD)

11. LENGUAJE Esta acorde al nivel del que sera e <
entrevistado. ~

lil. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente...

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: ... }C)

Lugary fecha: 4./..(.«.‘§.L.-;.<./.,...'2,./A4{'..71. L 2O/ Y <

>
Firma del Experto Informante
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Experto nro. 3

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

 Udohosee. g

e mmt

I. DATOS GENERALES:

1. Nombres y Apellidos del expeno

2. Grado académico: .

3. Institucién donde labora Cargo.
4. Instrumento de investigacion: Cuestlonano de Clima organizacional
5. Autor del instrumento: Bach. Karen Chata Acho

6. Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y su influencia en la satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018".

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Muy
Deficiente Baja Regular Buena
INDICARORE CRITERIDS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% u"l"!:;*
1. CLARIDAD DE LA | Los items estan formulados con =
REDACCION lenguaje apropiado y 6o
entendible.
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables y medibles hacia 30
los objetivos de la i igacio
3. PERTINENCIA Es util y adecuado. Las
preguntas tienen que ver con el ,}0
tema.
4.  ORGANIZACION Existe una secuencia légica de } 0
las preguntas.
5. SUFICIENCIA Se tiene la suficiente cantidad y
calidad de items para consolidar 9 5
el concepto general.
6. INTENCIONALIDAD | Ad do para valorar
de las estrategias cientificas. :}O
7. CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia
entre sus preguntas en funcién ?{0
del avance de la ciencia.
8. COHERENCIA Entre dimensiones, indicadores,
ftems, escala y nivel de
medicién de las variables en 7”0
estudio.
9. METODOLOGIA Los items responden a la
tematica de estudio que estd en 7’[
relacién  al proceso de o
investigacion.
10. INDUCCION A LA | Entre la comprension del item y
RESPUESTA la expresion de la respuesta. ?()
(CALIDAD)
11. LENGUAIJE Esta acorde al nivel del que seré ?/’0
entrevistado.
Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente......... b) Baja......... c) Regular......... d) Buena. e) Muy buena...

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: ...

P =
Lugar y fecha: /Mﬂ/;@/// R/8

75

(ol

Firmd del Experfo Informante
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I. DATOS GENERALES:

1. Nombres y Apellidos del experto: .
2. Grado académico: .........c4 0K
3. Institucién donde labora - Cargo: ..
4. Instrumento de investigacién: Cuestionario de Satisfaccién laboral

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

i

5. Autor del instrumento: Bach. Karen Chata Acho

6. Titulo de la investigacién: “Clima organizacional y su influencia en la satisfaccién laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva, periodo 2018”.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

entrevistado.

Muy
Deficiente Baja Regular Buena
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21-40% 41-60% 61— 80% 3::':';%

1. CLARIDAD DE LA | Los items estan formulados con
REDACCION lenguaje  apropiado  y ?0

entendible.

2. OBIETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables y medibles hacia 720
los objetivos de la investigacion.

3. PERTINENCIA Es uatil y adecuado. Las e
preguntas tienen que ver con el ?ffj
tema.

4. ORGANIZACION Existe una secuencia légica de %/0
las preguntas.

5. SUFICIENCIA Se tiene la suficiente cantidad y
calidad de items para consolidar %
el concepto general.

6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias cientificas. ;‘"0

7. CONSISTENCIA Existe solidez y coherencia
entre sus preguntas en funcion ;"—:5
del avance de la ciencia.

8. COHERENCIA Entre dimensiones, indicadores,
items, escala y nivel de
mediciéon de las variables en fO
estudio.

9. METODOLOGIA Los items responden a la
tematica de estudio que estd en ?/0
relacion al proceso de
investigacion.

10. INDUCCION A LA | Entre la comprension del itemy e
RESPUESTA la expresion de la respuesta. ‘7{5
(CALIDAD)

11. LENGUAJE Esta acorde al nivel del que sera

lll. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente.........

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: 3{/ A/

Lugar y fecha: .. W/

el Experto Informante

Firma
o /;/éVEZ 72

P ETNS Sl St S P AU e A
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Anexo 4. Evaluacion de expertos

EVALUIACION DE LA OPINION DE 3 EXPERTOS - VARIABLE: CLINA ORGANIZACIONAL

H H H 2
H L] 4 0.4 2 1400
3 5 4 [y 2 1E.000
4 5 4 [T a 1500
] 5 i 0.a a 150
L) 5 4 0.8 4 18000
T 5 =+ [y 2 1£.000
Ll ] a D - 1504
H 5 F D& a 150
19 L] 4 a.ad § 1444
11 [] = oy = 14801
b 5 k) -1 a 1540
i H 4 el N wa
14 ] 4 2 1800
AF ] E el N FEE
T.2F 18000
LEF 1549
[TAMANO DEL INTERVALO= Dmax/s = |  1s549f5= | 3.058 |
RESPUESTA 1:

LA DISTANCIA DE PUNTOS MULTIPLES| DPP) &5 2,69y cae dentro del Intenalo A

NUEVAESCALA || INTERVALD SIGNIFICADO
0,000 — 3,088 A Adecuacion total

188 - 6197 B adecuacion en gran medida
6,15 - 9208 [ Adecuacion promedio
4297 - 1295 1] Adecuacion escasa

1286 - 1548 E Inadecugcdn
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RESPUESTA 2

OPERACION MATEMATICA PARA DETERMINAR EL NIVELDE %
Formula para el cakculo del indice de Validacion

indice de validaddn : |\/ = (Y “x) /3ni

indice de validadon : 5457

i5
[ Indice de Validacion = | 4.31|
NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0,00 -1,00 A No aplicable
101-2,00 B Deficente
2,01 -3,00 ( Regular
301-400 D Bueno
401-500 E Muy bueno
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EVALUACION DE LA OPIMION DE 3 EXPERTOS - VARLABLE SATISFACCIGN LAB ORAL

_ DFERINGA
EGIRT rpemm | nemm  FROVEDOPORIMEW  May0R VALOR - MROMEDID

DETANCIA DL | DUTRINGA DIU CAUD Domein
AUNTOS | NLANER NALOR 1

[Dtania Wiimima]

1 1 3 MATRLS

a b o=p d e=d
1 5 4 4 4.33 0.67 04 4 16.00
H H 4 4 41| Q.87 044 4 1800
3 L1 d 4 4.53 0.7 0.4 4 1800
4 5 - - =33 Q.67 0. - 1600
H H 4 4 433 QLET 04 4 16,00
& H 4 4 4.33 Q&7 044 4 16.00
7 5 4 4 4.33) 0.87 B4 4 1600
8 L] 4 4 435 0.7 0.2 4 1800
§ 5 4 ) 43 047 g4 4 1500
10 5 - a4 438 Q.67 0. L 16,00
h 5 4 4 4.33 Q.67 041 4

LE ]
RAIZCUADRADA L2l

TAMANO DEL INTERVALO= Dmax/s = 13,27 /5=

RESPUESTA 1:
LA DISTANCIA DE PUNTOS MULT IPLES| DPP) es 2,21 ycaedentro del Intervalo A

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFACADO
0,000 - 2,653 A Adecuacion total

285 - 537 B Adecuacon en gran medida
5308 - 7561 c Adecuacion promedio
7962 - 10615 D Adecuacion escasa

10816 - 13288 E Inadecuacion
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RESPUESTA 2

OPERACION MATEMAT ICA PARA DETERM INAR EL NIVELDE %

Formula para el calculo del indice de validacon
Indice de validacion IV = (Z Q\':l /3ni

indice de validacion 47.67

i1
indice de Validacion = 4.33
NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

0,00-1,00 A Noaplicable
101-200 B Deficients
2,01-3,00 C Regular
301-400 D Bueno
401-500 E Muy bueno
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Anexo 5. Areas u oficinas por 6rganos de la Municipalidad Distrital de

Ciudad Nueva

CANTIDAD DE
ORGANOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS

ORGANO NORMATIVO Y FISCALIZADOR
SALA DE REGIDORES 1
ORGANOS DE ALTA DIRECCION
ALCALDIA

GERENCIA MUNICIPAL

ORGANOS DE DEFENSA JUDICIAL Y CONTROL
INSTITUCIONAL

PROCURADURIA PUBLICA MUNICIPAL
OFICINA DE CONTROL INSTITUCIONAL (OCl)
GERENCIA DE ASESORIA LEGAL

ORGANOS DE ASESORAMIENTO

GERENCIA DE PLANEAMIENTO Y PRESUPUESTO 4

SUB GERENCIA DE SUPERVISION Y LIQUIDACION DE
PROYECTOS

ORGANOS DE APOYO

SUB GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL

MESA DE PARTES (TRAMITE DOCUMENTARIO)
REGISTRO CIVIL

ARCHIVO CENTRAL

SUB GERENCIA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
UNIDAD DE IMAGEN INSTITUCIONAL

GERENCIA DE ADMINISTRACION

SUB GERENCIA DE POTENCIAL HUMANO

UNIDAD DE ALMACEN

ORGANOS DE LINEA

SUB GERENCIA DE LOGISTICA 5

wWlunnjlwWwlwlbs|IFRLININ|IW

152



SUB GERENCIA DE TESORERIA

SUB GERENCIA DE CONTABILIDAD

EQUIPO FUNCIONAL DE PATRIMONIO

SUB GERENCIA DE CATASTRO, PLANEAMIENTO

URBANO RURAL Y DEFENSA CIVIL 6
EQUIPO FUNCIONAL DE DEFENSA CIVIL 2
SUB GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 6
(RENTAS)

GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO Y SOCIAL

(GDES) 3
PROGRAMA DE VASO DE LECHE 2
ASISTENCIA SOCIAL 2
OMAPED (INCLUSION SOCIAL) 2
SISFOH 2
DIVISION DE SEGURIDAD CIUDADANA 2
SUB GERENCIA DE GESTION AMBIENTAL Y 3
MANTENIMIENTO

GERENCIA DE INGENIERIA

SUB GERENCIA DE FORMULACION DE PROYECTOS

SUB GERENCIA DE ESTUDIOS

ORGANOS DESCONCENTRADOS

UNIDAD DE EQUIPO MECANICO 3
ADMINISTRACION DE SERVICIOS MUNICIPALES 5
(MERCADO)

DEMUNA 3
TOTAL DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS 115

Fuente: Municipalidad Distrital de Ciudad Nueva — 2018.
Elaboracion: propia
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Anexo 6. Distribucién de items de los cuestionarios

Distribucion de items de la variable clima organizacional

ltems - Clima Organizacional

Muy en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

Total

n

%

%

n

%

%

n

%

%

1. En mi area me han explicado
claramente cudles son mis
funciones y responsabilidades.

2. Mi jefe inmediato escucha los
planteamientos o sugerencias que le
hago o hacen.

3. Existe comunicacién dentro de mi
grupo de trabajo.

4. En la municipalidad existe buena
comunicacion entre las diferentes
gerencias y sus dependencias.

5. Mis compafieros de trabajo me
brindan apoyo cuando los necesito.

6. En la municipalidad existe
colaboracién entre el personal de las
diversas oficinas.

7. Cuando tengo que hacer un
trabajo dificil puedo contar con la
ayuda de mi jefe inmediato.

8. Puedo contar con un
reconocimiento cuando tengo un
buen desempefio en el trabajo o en
fechas importantes.

9. El sueldo que percibo es
adecuado.

10. Recibo los beneficios laborales
de acuerdo a ley.

11. Recibo mi pago a tiempo.

12. En la municipalidad existe una
buena distribucién de los recursos
materiales del tipo y cantidad
requeridos (Gtles de escritorio,
equipos informéaticos, mobiliario).

13. Se dispone de equipos modernos
como computadoras, laptops,
impresoras, fotocopiadoras u otros,
necesarios para el cumplimiento de
mi trabajo.

14. El mobiliario de mi oficina me
permite trabajar comodamente.

15. Los ambientes fisicos de la
municipalidad presentan zonas de
seguridad y sefializaciéon en caso de
emergencia.

10

13

19

26

37

28

21

12

8.05

5.75

115

11.49

4.60

5.75

9.20

14.94

21.84

29.89

42.53

32.18

24.14

13.79

10.34

18

18

13

27

20

20

26

14

15

10

9.20

10.34

2.30

20.69

4.60

20.69

10.34

14.94

31.03

22.99

22.99

29.89

16.09

17.24

11.49

13

22

38

23

18

12

24

27

21

10

18

20

31

29

14.94

25.29

6.90

43.68

26.44

20.69

13.79

27.59

31.03

24.14

11.49

20.69

22.99

35.63

33.33

50

41

57

19

42

41

40

27

12

18

15

14

29

24

29

57.47

47.13

65.52

21.84

48.28

47.13

45.98

31.03

13.79

20.69

17.24

16.09

33.33

27.59

33.33

10

21

14

18

10

10

10.34

11.49

24.14

2.30

16.09

5.75

20.69

11.49

2.30

2.30

5.75

115

3.45

5.75

11.49

87

87

87

87

87

87

87

87

87

87

87

87

87

87

87

100.00

100.00

100.00

100.00

100.00

100.00

106.00

100.00

100.00

100.00

100.00

100.00

100.00

100.00

100.00

Fuente: Elaboracion propia, basado en cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T70% 80% 90% 100%

1. En mi &rea me han explicado claramente cules son mis funciones y
responsahilidades.

14.94

2. Mi jefe inmediato escucha los planteamientos o sugerencias que e

hago o hacen. BE

3. Existe comunicacién dentro de mi grupo de trabajo. 1) &

»O

4. En la municipalidad existe buena comunicacion entre las diferentes

gerencias y sus dependencias. B

[=]

5. Mis compafieros de trabajo me brindan apoyo cuando los necesito. 26.44

6. Enlamunicipalidad existe colaboracién entre el personal de las

diversas oficinas. A0

7. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda

de mi jefe inmediato. 87

8. Puedo contar con un reconocimiento cuando tengo un buen

desempefio en el trabajo o en fechas importantes. ax

31.03

[=]

9. El sueldo que percbo es adecuado.

24.14

[=]

10. Recibo los beneficios laborales de acuerdo a ley.

11. Recibo mi pago a tiempo. 11.49

12. En la municipalidad existe una buena distribucién de los recursos
materiales del tipo y cantidad requeridos (utiles de escritorio, equipos
informéticos, mobiliario).

20.69

w

13. Se dispone de equipos modernos como computadoras, laptops,
impresoras, fotocopiadoras u otros, necesarios para el cumplimiento de _ 22.99 -
mi trahajo.
14. El mobiliario de mi oficina me permite trabajar cémodamente. 35.63 -

15. Los ambientes fisicos de la municipalidad presentan zonas de 3333
seguridad y sefializacion en caso de emergencia.
I wuy en desacuerdo [ En desacuerdo Nide acuerdoni  [JJl] De acuerdo [l Muy de acuerdo

en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia, basado en cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.

o
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Distribucidon de items de la variable satisfaccion laboral

Muy en En Ni de acuerdo, ni Muy de
De acuerdo Total
ltems - Satisfaccién laboral desacuerdo desacuerdo  en desacuerdo acuerdo

n % n % n % n % n % n %
1. En la municipalidad cumplen con
el contrato, los convenios y leyes 31  35.63 6 690 28 3218 13 1494 9 1034 87 100.00
laborales.
2. la infraestructura de esta
institucion  es  adecuada para 8 9.20 19 2184 35 4023 23 2644 2 230 87 100.00
desempefiar mi labor.
3. Me siento satisfecho con la forma
en que mi jefe planifica, organiza, 3 345 6 690 29 3333 39 4483 10 1149 87 100.00
dirige y controla mi trabajo.
4 Tengo buena comunicacion con 4 g5 4460 22 2520 36 4138 24 2759 87 10000
mi jefe inmediato.
5 El sueldo que percibo saisface oo o760 19 9184 23 2644 6 690 6 690 8 10000
mis necesidades econdmicas.
6. Compari el Wabajo con mis o o0y g 335 10 1149 47 5402 20 333 & 10000
comparieros es agradable.
7. Me gusta el trabajo que realizo. 2 2.30 1 115 14 1609 53 6092 17 1954 87 100.00
8. M trabajo me ha permitido
desarrollar mis objetivos 2 2.30 11 1264 24 2759 37 4253 13 1494 87 100.00
profesionales.
9.Mijefe inmediatoreconoce lalabor ;460§ oo 21 2414 44 5057 12 1379 87 10000
que realizo.
10. Me siento a gusto con las tareas
y actividades asignadas a mi puesto 1 1.15 2 230 24 2759 50 5747 10 1149 87 100.00
de trabajo.
LL Soy responsable de las labores -, .20 0 000 g 1034 38 4368 38 4368 &7  100.00

que realizo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

1. En la municipalidad cumplen con el contrato, los convenios y leyes 32.18
laborales. ’
2. Lainfraestructura de esta institucion es adecuada para desempefiar mi
\abor. 40.23 0

3. Me siento satisfecho con la forma en que mi jefe planifica, organiza,

dirige y controla mi trabajo. 33.33

4. Tengo buena comunicacién con mi jefe inmediato. 25.29
1

o

26.44

misr idades econd

5. El sueldo que percibo

011.49
5

6. Compartir el trabajo con mis comparieros es agradable.o~
1

o =

7. Me gusta el frabajo que realizo. 21805 16.09

8. Mi trabajo me ha permitido desarrollar mis objetivos profesionales. 2| 27.59

9. Mi jefe inmediato reconoce la labor que realizo. . 2414
\
10. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto o 2759
de trabajo. 1 )

.00,

11. Soy responsable de las labores que realizo. 10.3
0

ERse

I Muy en desacverdo Ml En desacuerdo Nide acuerdoni [l e acuerdo [l Muy de acuerdo
en desacuerdo

Fuente: Elaboracién propia, basado en cuestionario aplicado a los trabajadores administrativos.
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