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RESUMEN
La presente Tesis se plantea como objetivo estudiar cual es la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jests - 2017, identificaremos los factores del clima
organizacional e identificaremos los factores que inciden en la satisfaccion laboral
de sus trabajadores, partiendo de la hipdtesis que el clima organizacional se
relaciona positivamente con la satisfaccion laboral, con un disefio de investigacion

transversal, De caracter Descriptivo, y correlacionar-causal.

En este caso como la muestra es la misma que la poblacion; los encuestados seran
un total de 80 trabajadores. Se Validara la Hipotesis mediante la realizacion de la
correlacion de Pearson la que nos permitira saber si que El Clima Organizacional

influye o no en la Satisfaccién Laboral.

En el presente estudio se realiza entrevistas con personal de la municipalidad para
saber la realidad de sus actividades y necesidades, luego de esto se procedera a
realizar encuestas a todos sus trabajadores, para luego poder realizar un analisis
estadistica utilizando el sistema SPSS version 23; lo que nos permitira tener los
resultados sobre la satisfaccion de los trabajadores y qué relacion tiene con el clima

organizacional.
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ABSTRACT

The present investigation to study the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of the workers of the Municipal District of Jesus -
2017, we will identify the factors of the organizational climate and identify the
factors that affect the labor satisfaction of its workers, starting from the hypothesis
that the organizational climate is positively related to job satisfaction, with a

transverse research design, descriptive, and correlate-causal.

In this case as the sample is the same as the population; the respondents will be a
total of 80 workers. The Hypothesis will be validated by the Pearson correlation,
which will allow us to know if the Organizational Climate influences or not the

Labor Satisfaction.

In the present study interviews will be carried out with personnel of the municipality
to know the reality of their activities and necessities, after this will proceed to carry
out surveys to all their workers, to then be able to carry out a statistical analysis
using the system SPSS version 23; which will allow us to have the results on the

satisfaction of the workers and what relation it has with the organizational climate.
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INTRODUCCION
La presente tesis se desarroll6 para conocer y mejorar las deficiencias que existen
en las instituciones publicas; para ello se vio la necesidad de examinar al principal
recurso en toda institucion, que es el humano, tomando como principales
caracteristicas el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral dentro de la

Municipalidad Distrital de Jesus, ya que esta es la principal institucion.

El clima Organizacional es parte principal para saber cuan satisfechos se encuentran
los trabajadores en su lugar de trabajo, por esto es sumamente importante que se
desarrolle de manera positiva ya que puede afectar o mejor de manera directa a la

organizacion.

Seguidamente, se desarrollo el capitulo uno donde se ha mencionado el problema

de la investigacion y cudles son los objetivos que esperamos alcanzar.

En el capitulo dos se ha desarrollado el marco tedrico, que contienen los
antecedentes de la investigacion, ademas de uso de informacion dada por

especialistas reconocidas.

Para el capitulo tres desarrollamos la investigacion descriptiva cualitativa mediante

el cuestionario de ambas variables las cuales se encuentras debidamente validadas.

En el capitulo cuatro se presento6 el analisis de los resultados de los cuestionarios

realizados a los 80 trabajadores de la municipalidad.

Finalmente se presento las conclusiones y recomendaciones a dicha investigacion,
para gque se realice las mejoras correspondientes en la municipalidad distrital de

Jesus.
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CAPITULO 1: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

La municipalidad Distrital Jests es una entidad publica que a la fecha esta
conformada por 80 trabajadores, con distintas formas de contratacion y rangos
jerarquicos, sabe que el talento humano es el factor clave que permite
determinar el éxito o fracaso de una organizacion. Es por esto que el clima
organizacional esta considerado como un aspecto muy importante para lograr
el méaximo beneficio para la organizacion y el trabajador, Cardona Echeverri &
Zambrano Cruz, (2014) citan a Alvarez (1992) el que menciona que “el clima
organizacional hace referencia a las caracteristicas como los valores, las norma,
las actitudes y los sentimientos que son percibidos por las personas sobre la
institucion de la cual forma parte”. En este sentido en la municipalidad Distrital
de Jesus, deberia prevalecer un clima organizacional adecuado para cada
colaborador; Segin lo conversado con algunos funcionarios de la
Municipalidad indican que se da una serie de problemas que impiden un
rendimiento positivo en cuanto a los recursos humanos, la falta de
capacitaciones, la escasa motivacion, la rotacion del personal, el clima laboral,
etc.; son algunas de las situaciones que se deben resolver para poder obtener
resultados satisfactorios y lograr un compromiso mas fuerte hacia la

municipalidad.

Para alcanzar la satisfaccion en las actividades que realiza la organizacion
primero se tiene que tener en cuenta la Satisfaccion Laboral que tienen los

trabajadores de la municipalidad; Garcia Rada, (2008) menciona que “La

13



satisfaccion laboral se refiere a la manera como se siente la persona en el
trabajo, involucra diversos aspectos, como el salario, estilo de superacion,
condiciones de trabajo, oportunidades de promocioén y compaiieros de labor”.
Todo esto permite saber cuan satisfechos se encuentran los trabajadores segun

diversos puntos a tomar en cuenta.

En la Municipalidad Distrital de Jesus, no tienen claras las dimensiones de
clima organizacional que pueda brindar un panorama concreto sobre la
situacion actual, para determinar cuales son los factores que afectan el

desempefio y la satisfaccion laboral de los trabajadores.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General
¢Cual es la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Jests -2017?
1.2.2. Problemas Especificos
a) ¢Coémo es el clima organizacional de la Municipalidad Distrital de
Jesus?
b) ¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral que se presenta en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus?
c) ¢Cual es la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

para los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus — 2017?

14



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Jesus.

1.3.2. Objetivos Especificos
a) Analizar el clima organizacional actual de la Municipalidad Distrital de
Jesus — 2017.
b) Medir el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Jesus — 2017.
c) Establecer la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital de Jesus — 2017.

1.4. Justificacion de la Investigacion

El presente trabajo se justifica tedricamente, porque se toman como
documentacién previa literatura como por ejemplo la tesis realizada por
Carruitero Becerra & Riccer Cueva, (2014) donde tenemos antecedentes sobre

el clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral.

A nivel metodoldgico, este trabajo acudira a la formulacién de instrumentos
para medir las variables y asi poder cumplir con los objetivos. El instrumento
a utilizar para realizar el estudio seran encuestas aplicadas al personal de la

Municipalidad Distrital de Jesus.

15



A nivel practico, este estudio pretende recaudar informacion sobre los diversos
factores del clima organizacional y la satisfaccion laboral que se pueda utilizar
para que la municipalidad Distrital de Jesus pueda obtener mejores parametros
del desempefio laboral. Se trabajara con ambas variables.

Finalmente, esta investigacion se justifica académicamente para optar el titulo

de Licenciados en Administracion.

16



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Investigacion

Revisiones bibliograficas sobre tesis y trabajos realizados de las variables de
investigacion: Clima Organizacional y Satisfaccion laboral, tanto en el &mbito

Internacional como Nacional.

Vargas Buitrago, (2010) Para obtener el titulo de Magister en Administracion
del Desarrollo Humano y Organizacional presenta la tesis ‘“Propuesta de
Mejoramiento del Clima Organizacional de la Alcaldia de Santa Rosa de
Cabal” en el que concluye que en general, ¢l clima laboral que se percibe al
interior de la Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal, es un
ambiente moderadamente bueno, con una calificacion ni muy alta ni muy baja.
Asi como también concluye que los servidores sienten que existe una excelente
relacion con el equipo de trabajo, no obstante, se deben reforzar mediante
capacitaciones y otras técnicas factores como relaciones entre jefes, liderazgo,
comunicacion, aprecio por las ideas e iniciativas del empleado, riesgo y
bienestar satisfaccion por los recursos, y remuneracion quienes se encuentran
con una calificacién media. Los demas factores evaluados presentan una alta
satisfaccion por lo tanto el esfuerzo a realizarse debe centrarse en el

mantenimiento del mismao.

Perez, (2010), para obtener el grado de Doctor en Gestion y Ciencias de la
Educacion presenta la tesis “El clima laboral y su efecto en la calidad de

atencion al estudiante en el Senati Chimbote” en el que tiene como objetivo

17



determinar el efecto que ocasiona el clima organizacional y la calidad de
atencion al cliente en el Senati — Chimbote en el que obtuvieron como respuesta
que los trabajadores perciben que en la institucién hay un mal clima laboral,
por otro lado en cuanto a la calidad de atencion el cliente alega que pocas veces
es atendido con amabilidad, por ellos califica la atencion y servicio como malo.
Muestra algunas recomendaciones y la principal dice que la institucion debe
tratar de crear un clima laboral favorable para que los miembros se sientan a
gusto de pertenecer y laborar en ella, tomando en cuenta la importancia de
conocer las necesidades y expectativas que presenta cada uno de los
trabajadores y de esa manera puedan desenvolverse mejor en su puesto de

trabajo.

En la tesis “Relacion Entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
la gerencia de contratacidn del gobierno regional La Libertad — 2014” de los
bachiller Carruitero Becerra & Riccer Cueva, (2014) muestran su objetivo
general que es establecer la relacién que existe entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia de Contrataciones
del Gobierno Regional La Libertad y concluyeron en que si existe una
relaciones altamente significante entres estas dos variables, lo que nos
demuestra que el clima organizacional es un factor fundamental para mantener
un nivel de satisfaccion adecuado en los colaboradores dentro de la
organizacion; por ende concluyeron que existe un vinculo causa-efecto positiva

entre ambas variables.

Fuentes Navarro, (2012) Para obtener el titulo de Licenciada en Psicologia

Industrial/Organizacional, en la tesis “Satisfaccion laboral y su influencia en la

18



Productividad” menciona dentro de las conclusiones de su investigacion que la
estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo las
condiciones generales y la antigiiedad dentro de la Delegacion de Recursos
Humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén
satisfechos. Por otro lado, para elevar la satisfaccion laboral de todo el
personal, se sugiere que se le reconozca el desempefio de sus funciones, que se
trabaje en la motivacion de cada colaborador por medio de charlas o
capacitaciones y utilizar el reforzamiento positivo en la relacion jefe

colaborador, asi como también.

Segun Jaramillo Pescador & Gonzales Suarez, (2010) en la tesis “Nivel de
satisfaccion laboral de los empleados de la alcaldia municipal de la Celia
Risaralda” concluye que segun los indices que utilizaron, la satisfaccion laboral
que poseen los empleados de la alcaldia municipal de la Celia Risaralda es de
3.144%, el cual es positivo a pesar de estar en el limite de la valoracion; siendo
el médximo 5y el minimo 1. Por otro lado, los autores recomiendan a la alcaldia
de La Celia seguir implementando campafias de capacitacion e induccion a los
aspirantes a los cargos y continuar con los proyectos desafiantes que exijan un

mayor compromiso de los empleados.

Alfaro Salazar, Leyton Girdn, Meza Solano, & Séenz Torres, (2012), presentan
la tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales
en tres municipalidades” en las que tienen dentro de sus objetivos, el
determinar el factor mas importante para la satisfaccion laboral, segun el
trabajador, en la muestra de cada una de las tres municipalidades. Para lo cual

concluyeron que para los trabajadores el factor “Significancia de la Tarea” fue
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el mas importante. Por otro lado, los autores recomendaron que para mejorar
el nivel de satisfaccion en el factor Reconocimiento Personal y/o Social,
deberian desarrollar dindmicas, con el fin de sensibilizar a los trabajadores
acerca de las formas positivas de relacion y desarrollar estrategias
diferenciadas para cada grupo de trabajadores de acuerdo a la condicion

laboral, género y tiempo de servicio.
2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Clima organizacional

Son diversas las definiciones que se encuentran sobre clima
organizacional, a continuacién, muestro las que considero tiene mayor
relevancia para la investigacion.

Segun, Brunet, (1987) menciona que “el clima organizacional constituye
una configuracién de las caracteristicas de una organizacion, asi como las
caracteristicas personales de un individuo pueden constituir su
personalidad”. De la definicién presentada se infiere que el clima
organizacional es un conjunto de elementos que hacen distinta y Unica a
una organizacion, de la misma manera que muestra la comparacién con
las caracteristicas personales. Brunet menciona también que “el clima
organizacional influye en el comportamiento de un individuo en su
trabajo”.

Por otro lado Chiavenato, (2009) afirma que “el clima organizacional es
la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye

poderosamente en su comportamiento” esta definiciéon nos indica que el
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clima organizacion tiene una amplia gama de factores que influyen en las
necesidades personales y que esto puede provocar satisfaccion o
insatisfaccion de las necesidades personales.

Cardona Echeverri & Zambrano Cruz, (2014) Citan a Brunet (1987) el
que plantea “que el clima organizacional est4 relacionado con variables
importantes implicadas en la definicion que son: las variables del medio,
como el tamafio, la estructura de la organizacion y la administracion de
los recursos humanos que son exteriores a los empleados. Ademas, con
variables personales, como las aptitudes, las actitudes, las motivaciones
del empleado; y para finalizar, con variables resultantes, como la
satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables
del medio y las variables personales”.

Para la presente investigacion se define operacionalmente que el clima
organizacional dentro de su configuracion tiene una autonomia individual
por parte de los colaboradores que les permite tomar sus propias
decisiones; cada colaborador esta ubicado de acuerdo al grado jerarquico
que el puesto impone y de acuerdo a esto su desempefio merece una
recompensa y un estimulo que le debe ser brindado por los superiores y
por parte de la municipalidad, Operacionalmente se medira la Autonomia,
Cohesion, Confianza, Presion, Apoyo, Reconocimiento, Equidad,
Innovacion Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, (2008) mencionan las

dimensiones siguientes:
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2.2.1.1. Autonomia

Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y

responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto

a procedimientos del trabajo, metas y prioridades.

Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores.

2.2.1.1.1.

2.2.1.1.2.

2.2.1.1.3.

2.2.1.1.4.

2.2.1.15.

Toma de decisiones
Este indicador refleja la Medicion del nivel de la
autonomia en la toma de decisiones que tiene el
trabajador

Ejecucion del modo de trabajo
Este indicador refleja la Medicion del nivel de la
autonomia en la ejecucion del modo de trabajar que
tiene el trabajador

Realizacion de actividades
Este indicador refleja la Medicion del nivel de la
autonomia en la Realizacion de actividades que tiene
el trabajador

Estandares de ejecucion del trabajo
Este indicador refleja la Medicion del nivel de la
autonomia en los estandares de ejecucion del trabajo
que tiene el trabajador

Organizacion propia

22



Este indicador refleja la Medicion del nivel de la
autonomia en la organizacion propia que tiene el

trabajador
2.2.1.2. Cohesion

Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de la
organizacion, la existencia de una atmdésfera amigable y de
confianza y proporcion de ayuda material en la realizacién de
las tareas.

Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores

2.2.1.2.1. Ayuda en equipo
Este indicador refleja la Medicion del grado de
cohesion de la ayuda en equipo que percibe el

trabajador

2.2.1.2.2. Relacién entre equipo
Este indicador refleja la Medicion del grado de
cohesidn de la relacion entre los miembros del equipo

que percibe el trabajador

2.2.1.2.3. Conciencia de equipo
Este indicador refleja la Medicion del grado de
cohesion de la conciencia de equipo que percibe el

trabajador
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2.2.1.2.4. Afinidades entre equipo
Este indicador refleja la Medicion del grado de
cohesion de las afinidades entre el equipo de trabajo

que percibe el trabajador
2.2.1.3. Confianza

La percepcion de la libertad para comunicarse abiertamente con
los superiores, para tratar temas sensibles o personales con la
confidencia suficiente de que esa comunicacion no sera violada
0 usada en contra de los miembros.

Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores

2.2.1.3.1. Confidencialidad del jefe
Este indicador refleja la Medicion del nivel de
confianza de acuerdo a la confidencialidad del jefe

que percibe el trabajador

2.2.1.3.2. Principios del jefe
Este indicador refleja la Medicion del nivel de
confianza de acuerdo los principios del jefe que

percibe el trabajador

2.2.1.3.3. Confianza con el jefe
Este indicador refleja la Medicion del nivel de
confianza de acuerdo a la transmision de confianza

del jefe, que percibe el trabajador
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2.2.1.3.4. Responsabilidad del jefe
Este indicador refleja la Medicion del nivel de
confianza de acuerdo a la responsabilidad del jefe que

percibe el trabajador

2.2.1.3.5. Soporte del jefe
Este indicador refleja la Medicion del nivel de
confianza de acuerdo al soporte que le brinda el jefe,

segun lo que percibe el trabajador.

2.2.1.4. Presién

La percepcion que existe con respecto a los estdndares de
desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea.

Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad
se definen y operacionalizan los siguientes indicadores

2.2.1.4.1. Tiempo disponible
Este indicador refleja la Medicién del nivel de presion
respecto a la percepcién de tiempo disponible del

trabajador.

2.2.1.4.2. Lugar relajado
Este indicador refleja la Medicion del nivel de presion
respecto a la percepcion de lugar relajado por parte

del trabajador.
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2.2.1.5. Apoyo
La percepcién que tienen los miembros acerca del respaldo y
tolerancia en el comportamiento dentro de la institucion, esto
incluye el aprendizaje de los errores, por parte del trabajador,
sin miedo a la represalia de sus superiores 0 comparieros de
trabajo.
Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores.

2.1.2.5.1. Apoyo oportuno del jefe
Este indicador permite medir el nivel de Apoyo de la
institucién respecto a la percepcion de apoyo
oportuno del jefe que percibe el trabajador.

2.1.2.5.2.  Apoyo al desarrollo
Este indicador permite medir el nivel de Apoyo de la
institucion respecto a la percepcion de apoyo al
desarrollo del jefe, que percibe el trabajador.

2.1.25.3.  Respaldo del jefe
Este indicador permite medir el nivel de Apoyo de la
institucion respecto a la percepcion de respaldo del
jefe, que percibe el trabajador.

2.1.25.4.  Confianza resolucién problemas con el jefe
Este indicador permite medir el nivel de Apoyo de la

institucion respecto a la percepcion de confianzaen la
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resolucion problemas con el jefe que percibe el
trabajador.
2.1.25.5. Respaldo y aprendizaje
Este indicador permite medir el nivel de Apoyo de la
institucion respecto a la percepcion respaldo vy
aprendizaje del jefe que percibe el trabajador.
2.1.2.6. Reconocimiento
La percepcidn que tienen los miembros de la organizacion, con
respecto a la recompensa que reciben, por su contribucion a la
empresa.
Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad
se definen y operacionalizan los siguientes indicadores
2.1.2.6.1. Felicitacion por logro
Este indicador permite medir el nivel de
Reconocimiento de la institucion respecto a la
Felicitacion por logro que percibe el trabajador
2.1.2.6.2. Reconocimiento de virtudes
Este indicador permite medir el nivel de
Reconocimiento de la institucién respecto al
reconocimiento de virtudes que percibe el trabajador
2.1.2.6.3. Reconocimiento de accion
Este indicador permite medir el nivel de
Reconocimiento de la institucion respecto al

reconocimiento de accion que percibe el trabajador
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2.1.2.6.4. Ejemplificacion
Este indicador permite medir el nivel de
Reconocimiento de la institucion respecto a la
Ejemplificacion (por logro) que percibe el trabajador
2.1.2.7. Equidad

La percepcion que los empleados tienen, acerca de si existen

politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la

institucion.

Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores

2.1.2.7.1. Equidad de trato
Este indicador permite medir el nivel de Equidad de
la institucidn respecto a la percepcidn en el trato que
percibe el trabajador
2.1.2.7.2. Razonabilidad de objetivos
Este indicador permite medir el nivel de Equidad de
la institucion respecto a la percepcién de
razonabilidad de objetivos que percibe el trabajador
2.1.2.7.3. Necesidad de halagos
Este indicador permite medir el nivel de Equidad de
la institucion respecto a la percepcion de necesidad de

halagos por labor destacada que percibe el trabajador

28



2.1.2.7.4. Favoritismo
Este indicador permite medir el nivel de Equidad de
la institucion respecto a la percepcion de favoritismo
en el trato que percibe el trabajador

2.1.2.7.5. Equidad de reconocimiento
Este indicador permite medir el nivel de Equidad en

los reconocimientos que percibe el trabajador.

2.1.2.8. Innovacion
La percepcion que se tiene acerca del &nimo que se tiene para
asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en
donde tenga poco o nada de experiencia.
Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores.

2.1.2.8.1. Animo a la investigacion
Este indicador permite medir el nivel de Innovacion
de la institucion, respecto al animo a la investigacion
que percibe el trabajador

2.1.2.8.2. Incentivo innovacion

Este indicador permite medir el nivel de Innovacion
de la institucion, respecto al &nimo al incentivo a la

innovacion que percibe el trabajador.
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2.1.2.8.3. Incentivo de mejora
Este indicador permite medir el nivel de Innovacion
de la institucion, respecto al incentivo de mejora que

percibe el trabajador

2.1.2.8.4. Incentivo de soluciones

Este indicador permite medir el nivel de Innovacion
de la institucidn, respecto al Incentivo a la basqueda

de soluciones que percibe el trabajador.

2.1.2.8.5. Valoracion de innovaciones
Este indicador permite medir el nivel de Innovacion
de la institucion, respecto a la valoracion de las

innovaciones que percibe el trabajador.

2.2.2. Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral entra en juego también para lograr la satisfaccion
personal; ya que el trabajo conforma y ocupa gran parte de la vida y del
tiempo de las personas, 1o que mas se espera es tener la mejor satisfaccion

al realizar nuestras labores en el centro de trabajo.

Segun Garcia Rada, (2008) “La satisfaccion laboral se refiere a la manera
como se siente la persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como
el salario, estilo de supervision, condiciones de trabajo, oportunidades de

promocion, compafieros de labor.”
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Por otro lado Alles, (2012) menciona que “la satisfaccion laboral es un
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base
al cual los empleados consideran su trabajo. Tiene una fuerte relacion con
su propio medio cultural y social y con cémo su entorno percibe el

trabajo”.

Para Alcover , Martinez Ifiigo, Rodriguez Mazo, & Dominguez Bilbao,
(2004) “La satisfaccion laboral depende de lo que las personas sienten y
piensan en relacién con su trabajo. Desde esta perspectiva, se define como
un estado interno que es expresado por la evaluacion afectiva y/o
cognitiva de las experiencias de trabajo de manera favorable o

desfavorable”.

Como definicion operacional la satisfaccion laboral se refiere a la manera
como se siente la persona en el trabajo. Operacionalmente Involucra
diversos aspectos, como: Satisfaccion por el trabajo en general;
Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo; Satisfaccion con la forma
en que realiza su trabajo; Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo;
Satisfaccion con la relacion subordinado - supervisor; Satisfaccion con la

remuneracion

Para el presente trabajo de investigacion se tomardn en cuenta
dimensiones para medir la satisfaccion laboral basados en el Cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Chiang, Salazar, Huerta, & Nuiiez, (2008).
Este cuestionario esta basado en el realizado por Melia & Peir0. Es usado

para medir la satisfaccion laboral en grupos de trabajos de instituciones
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publicas, con un total de 39 items. El cuestionario explica la satisfaccion
laboral con seis factores: (a) satisfaccion con el trabajo en general, (b) con
el ambiente fisico de trabajo, (c) con la forma en que se realiza el trabajo,
(d) con las oportunidades de desarrollo, (€) con la relacion subordinado-

supervisor, y (f) con la remuneracion.

2.2.2.1. Satisfaccion por el trabajo en general

Conceptual y Operacionalmente se define como la satisfaccion

que percibe de manera general el trabajador.

Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores

2.2.2.1.1. Colaboracion funcional

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion de
la colaboracién funcional con el equipo por parte del

trabajador

2.2.2.1.2. Estimulo del equipo

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion del

estimulo del equipo por parte del trabajador.
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2.2.2.1.3.

2.2.2.1.4.

2.2.2.15.

2.2.2.1.6.

2.2.2.1.7.

Participacion activa

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion de

la participacion activa por parte del trabajador

Satisfaccion con el equipo

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion de

la satisfaccion con el equipo por parte del trabajador

Atencion de sugerencias

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion de

la Relacion con el equipo por parte del trabajador

Reconocimiento percibido

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion de

la Atencion de sugerencias del trabajador.

Percepcion de autonomia

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion de

autonomia del trabajador.
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2.2.2.1.8. Libertad metodoldgica del trabajo realizado

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion de
la libertad metodoldgica del trabajo realizado por

parte del trabajador

2.2.2.1.9. Soporte administrativo

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
por el trabajo en general, respecto a la percepcion del

soporte administrativo del trabajador.

2.2.2.2. Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

Operacionalmente se define como la satisfaccion con el

ambiente fisico (infraestructura) que percibe el trabajador.

Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores

2.2.2.2.1. Adecuacion de espacio

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con el ambiente fisico del trabajo, respecto a la
percepcion de contar con una iluminacion adecuada
del espacio de trabajo del trabajador de la

Municipalidad.
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2.2.2.2.2. Condiciones fisicas

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con el ambiente fisico del trabajo, respecto a la
percepcion de contar con las condiciones fisicas
adecuadas del espacio de trabajo del trabajador de la

Municipalidad.

2.2.2.2.3. Percepcién de temperatura

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con el ambiente fisico del trabajo, respecto a la
percepcion de contar con una iluminacion adecuada
del espacio de trabajo del trabajador de la

Municipalidad.

2.2.2.2.4. Percepcién de limpieza

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con el ambiente fisico del trabajo, respecto a la
percepcion de contar con una limpieza adecuada del

espacio de trabajo del trabajador de la Municipalidad

2.2.2.2.5. Disponibilidad de tecnologia

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con el ambiente fisico del trabajo, respecto a la
percepcion de contar con la disponibilidad de

tecnologia adecuada (impresoras, computadoras,
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fotocopiadoras, etc.) del espacio de trabajo del

trabajador de la Municipalidad

2.2.2.3. Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo
Conceptual y Operacionalmente se define como la sensacion
positiva y las actitudes favorables a la realizacion de su jornada
laboral
Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores.

2.2.2.3.1. Percepcion de gusto por el trabajo

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo, respecto a la
percepcién del gusto por el trabajo del trabajador de

la Municipalidad

2.2.2.3.2. Satisfaccion por el trabajo en si mismo.

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo, respecto a la
percepcion de la satisfaccion por el trabajo en si

mismo del trabajador de la Municipalidad

2.2.2.3.3. Destrezas y satisfaccion laboral

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo, respecto a la

percepcion de la apreciacion de sus destrezas y la
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satisfaccion  laboral del trabajador de la

Municipalidad

2.2.2.3.4. Cumplimiento de metas

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo, respecto a la
percepcion del cumplimiento de metas del trabajador

de la Municipalidad

2.2.2.3.5. Relacién jefe inmediato

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo, respecto a la
percepcion de la relacion con su jefe inmediato del

trabajador de la Municipalidad

2.2.2.3.6. Relacion jefe superior

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo, respecto a la
percepcion del gusto por el trabajo del trabajador de

la Municipalidad

2.2.2.4. Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo
Conceptual y Operacionalmente se define como la sensacion
positiva a las oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional en su centro laboral
Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores
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2.2.2.4.1. Oportunidad de carrera

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con las Oportunidades de desarrollo, respecto a la
percepcion de la posibilidad de contar con
oportunidad de hacer desarrollo de carrera
(oportunidad de carrera) del trabajador de la

Municipalidad

2.2.2.4.2. Oportunidad de capacitacion

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con las Oportunidades de desarrollo, respecto a la
percepcion de la posibilidad de contar con
oportunidad de hacer cursos y/o capacitaciones del

trabajador de la Municipalidad

2.2.2.4.3. Estabilidad funcional

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con las Oportunidades de desarrollo, respecto a la
percepcion de la posibilidad de contar con estabilidad

de funciones del trabajador de la Municipalidad

2.2.2.4.4. Trato equitativo y justo

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con las Oportunidades de desarrollo, respecto a la
percepcion de trato equitativo y justo que recibe el

trabajador de la Municipalidad
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2.2.2.4.5. Cumplimiento de leyes laborales

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con las Oportunidades de desarrollo, respecto a la
percepcion de cumplimiento de leyes laborales

(SERVIR) del trabajador de la Municipalidad

2.2.2.4.6. Satisfaccion general

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con las Oportunidades de desarrollo, respecto a la
percepcion de la satisfaccion general del trabajador de

la Municipalidad

2.2.2.4.7. Oportunidad de promocion

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con las Oportunidades de desarrollo, respecto a la
percepcion de la posibilidad de contar con
oportunidad de conseguir una promocion (ascenso)

del trabajador de la Municipalidad

2.2.2.5. Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor
Conceptual y Operacionalmente se define como la satisfaccion
con la relacion subordinado — supervisor que percibe el
trabajador.
Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad

se definen y operacionalizan los siguientes indicadores.
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2.2.2.5.1. Frecuencia de supervision

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la relacién subordinado — supervisor, respecto a
la percepcion de la Frecuencia de supervision que
recibe el trabajador de la Municipalidad Distrital de

Jesus

2.2.2.5.2. Supervision adecuada

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la relacién subordinado — supervisor, respecto a
la percepcion de la supervision adecuada que recibe

el trabajador de la Municipalidad Distrital de Jesus

2.2.2.5.3. Juicio de superiores

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la relacién subordinado — supervisor, respecto a
la percepcion del juicio de sus superiores jerarquicos
que recibe el trabajador de la Municipalidad Distrital

de Jesus.

2.2.2.5.4. Direccion recibida

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la relacién subordinado — supervisor, respecto a
la percepcion de la direccion recibida del trabajador

de la Municipalidad Distrital de Jesus.
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2.2.2.6. Satisfaccion con la remuneracion
Conceptual y Operacionalmente se define como la satisfaccion
con la compensacién remunerativa (salario) que percibe el
trabajador.
Para esta investigacion y segun la realidad de la municipalidad
se definen y operacionalizan los siguientes indicadores

2.2.2.6.1. Salario adecuado

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la remuneracion, respecto a la percepcion de si
cuenta con un Salario adecuado el trabajador de la

Municipalidad Distrital de Jesus

2.2.2.6.2. Condiciones laborales

Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la remuneracion, respecto a la percepcion de si
cuenta con las condiciones laborales adecuadas el

trabajador de la Municipalidad Distrital de JesUs.

2.2.2.6.3. Negociacion laboral
Este indicador permite medir el nivel de Satisfaccion
con la remuneracién, respecto a la percepcion la
negociacion laboral del trabajador de Ia

Municipalidad Distrital de Jesus.
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2.3. Definicion de términos

Actitud laboral: Es la manera en que el trabajador se siente con respecto a
su trabajo, su disposicion para reaccionar de una forma especial ante los

factores relacionados con este trabajo.

Capacitacion: Frigo, Foro de Seguridad, (s.f.), define a la capacitacion “es
toda actividad realizada en una organizacion, respondiendo a sus necesidades,
que busca mejorar la actitud, conocimiento, habilidades o conductas de su
personal, concretamente busca perfeccionar al colaborador en su puesto de

trabajo.”

Condiciones de trabajo: “Es el conjunto de factores técnicos y sociales que
participan en el proceso de trabajo y que influyen sobre el bienestar fisico y

mental de los trabajadores”. Menciona Arias Diaz, (s.f.)

Motivacion: Ramirez SAntos, (2012) Mencionan a Chiavenato, quien define
a la motivacion como “el resultado de la interaccion entre el individuo y la

situacion que lo rodea”.

Compensaciones: Mufioz, Gonzalez, & Mufioz, (2012), indican que las
compensaciones (sueldos, salarios, prestaciones, incentivos, beneficios) son

la gratificacion que los empleados reciben a cambio de su labor.

La buena administracion de compensaciones es vital para el departamento de
recursos humanos ya que garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a
su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de

trabajo productiva
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Reconocimiento: Para Pérez Flotats, IDaccion, (s.f.), el reconocimiento
laboral es “una de las fuentes de satisfaccion personal que tiene el ser humano
para sentirse a gusto con su trabajo, ademas de con su vida. El reconocimiento
del valor de todas las personas es un elemento invisible que estimula la

satisfaccion laboral e impulsa a un mismo.”

Salarios: Segun Jimenes, (2011), define que “el salario es el punto de
referencia de trabajo. Es el fin directo o indirecto que el trabajador se propone

recibir a cambio de poner su energia de trabajo a disposicion”.

Satisfaccion laboral: Caballero Rodriguez, (2002), menciona a Gibson, el

mismo que define a la satisfaccion en el trabajo como:

“El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de
direccién, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de
trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales v el

margen de beneficios.”
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2.4. Hipotesis de investigacion.
2.4.1. Formulacion de la hipotesis

Hi: El clima organizacional se relaciona positivamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus — 2017.

Ho: El clima organizacional no se relaciona positivamente con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus — 2017.

44



Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de Variable Independiente.

DEFINICION P -
VARIABLE SolcE T DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Independiente: | Segln, (Brunet, 1987) menciona | "El clima organizacional dentro de su | Autonomia e Toma de decisiones
Clima que “el clima organizacional | configuracion tiene una autonomia ¢ Ejecucion del modo de trabajo
Organizacional | constituye una configuracion de | individual por parte de los colaboradores e Realizacion de actividades
las caracteristicas de una | que les permite tomar sus propias o Estandares de ejecucion del trabajo
organizacion, asi como las | decisiones; cada colaborador esta ubicado e Organizacion propia
caracteristicas personales de un | de acuerdo al grado jerarquico que el _ -
individuo pueden constituir su | puesto impone y de acuerdo a esto su | Cohesion  Ayudaen equipo
personalidad” desempefio merece una recompensa y un * Relacion entre equipo
estimulo que le debe ser brindado por los e Interés por el equipo
superiores y por parte de la municipalidad, e Conciencia de equipo
Operacionalmente  se  medird la e Afinidades entre equipo
Autonomia,  Cohesién,  Confianza, | Confianza e Confidencialidad del jefe
Pres_lc')n, Apoyo, Reconocimiento, e Principios del jefe
Equidad, Innovacion e Confianza con el jefe
o Responsabilidad del jefe
e Soporte del jefe
Presion e Tiempo disponible
e Lugar relajado
e Problemas laborales
e Exceso de trabajo
e Altaexigencia
Apoyo e Apoyo oportuno del jefe
e Apoyo al desarrollo
o Respaldo del jefe
e Confianza resolucion problemas con el jefe
e Respaldo y aprendizaje
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Reconocimiento

Felicitacion por logro
Reconocimiento negativo
Reconocimiento de virtudes
Reconocimiento de acciones
Ejemplificacion

Equidad

Equidad trato
Razonabilidad de objetivos
Necesidad de halagos
Favoritismo

Equidad de reconocimiento

Innovacion

Animo a la innovacién
Incentivo innovacion
Incentivo de mejora
Incentivo de soluciones
Valoracion de innovaciones
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Tabla 2. Operacionalizacion de variable Dependiente.

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

Dependiente:
Satisfaccion laboral

Segun (Alles, 2012) menciona
que “la satisfaccion laboral es un
conjunto de sentimientos y
emociones favorables 0
desfavorables en base al cual los
empleados consideran su trabajo.
Tiene una fuerte relacion con su
propio medio cultural y social y
con como su entorno percibe el
trabajo”.

“La satisfaccion laboral se refiere a la
manera como se siente la persona en el
trabajo.  Operacionalmente  Involucra
diversos aspectos, como: Satisfaccion por
el trabajo en general; Satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo; Satisfaccion
con la forma en que realiza su trabajo;
Satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo; Satisfaccion con la relacién
subordinado - supervisor; Satisfaccion con
la remuneracion

DIMENSIONES INDICADORES

Satisfaccion por el | e Relacion con el equipo
trabajo en general ¢ Colaboracién funcional

e Estimulo del equipo

e Participacion activa

e Satisfaccion con el equipo

e Atencion de sugerencias

e Reconocimiento percibido

e Percepcion de autonomia

e Libertad metodoldgica del trabajo realizado

e Soporte administrativo
Satisfaccion con el | o Iluminacion adecuada
ambiente fisico del | e Ventilacion adecuada
trabajo e Adecuacién de espacio

e Condiciones fisicas

e Percepcion de temperatura

e Percepcion de limpieza

e Disponibilidad de tecnologia
Satisfaccion con la | e Percepcion de gusto por el trabajo
forma en que realiza | o Satisfaccion por el trabajo en si mismo
su trabajo e Destrezas y satisfaccion laboral

e Cumplimiento de metas

e Relacion jefe inmediato

e Relacion jefe superior
Satisfaccion con las | e Oportunidad de carrera
oportunidades  de | e Oportunidad de capacitacion
desarrollo e Estabilidad funcional

e Trato equitativo y justo

e Cumplimiento leyes laborales

e Satisfaccion general

e Oportunidad de promocion
Satisfaccion con la | e Frecuencia de supervision
relacién e Supervision adecuada
subordinado — | e Juicio de superiores
Supervisor e Direccién recibida
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Satisfaccion con la
remuneracion

Salario adecuado
Condiciones laborales
Negociacion laboral
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CAPITULO 3: METODOS DE INVESTIGACION

3.1.

3.2.

Tipo de investigacion.

La presente investigacion tiene un disefio no experimental debido a que se realiza sin
la manipulacién de ninguna variable, observandose los fendmenos tal como se
presentan en el contexto natural, sin generar ninguna situacion, es decir se observan
situaciones ya existentes, para posteriormente analizarlas Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, (2010)
Corte transversal
La presente investigacion es de corte transversal porque los datos obtenidos son de la
municipalidad Distrital de Jesus en el periodo 2017.

Disefio de investigacion

De acuerdo al tipo de investigacion adoptado (descriptivo explicativo) el presente
estudio asume un disefio “descriptivo correlacional”. Es decir, primero se describieron
las variables consideradas (El clima organizacional y satisfaccion laboral del
trabajador), posteriormente se efectuaron las correlaciones del caso para determinar
cudl es el nivel de asociacion entre ambas variables.

En el siguiente esquema se puede apreciar el diagrama del disefio de investigacion

asumido:
» DX
M L
L Oy
Donde:

M es la muestra del estudio; Ox, y Oy, representan las mediciones en el clima

organizacional y la satisfaccion laboral del trabajador (Ox = El clima organizacional;

€C I
r

Oy = Satisfaccion laboral del trabajador. La hace mencion a la posible relacion

entre ambas variables.
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3.3. Poblacion y Unidad de analisis.
3.3.1. Poblacion.

La poblacion de estudio la constituye un total de 80 trabajadores la cual es igual a

la muestra e incurre en muestreo poblacional.

Tabla 3: Trabajadores por régimen de contratacion

Régimen de N° de N° de Trab. N° de Trab. N° de Trab.
Contratacion trabajadores Con Titulo Contitulo  Con secundaria
Universitario Técnico completa
Permanentes 11 3 4 4
Cas 63 25 18 20
Locacion 6 1 5 0
N 80

3.3.2. Unidad de estudio.

Trabajador de la Municipalidad Distrital de Jesus.

3.4. Instrumento de Recoleccion de Datos
3.4.1. Técnicas:

Observacion y Entrevista.

Tabla 4.- Trabajadores por area.

Areas N° de Fecha de
trabajadores Recoleccion de Datos

Secretaria general 01 04/10/2017
Mesa de partes 01 04/10/2017
Defensa Civil 02 04/10/2017
Gerencial Municipal 02 04/10/2017
Gerencia de Asesoria Juridica 03 05/10/2017
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 04 05/10/2017
Gerencia de Inversion e Infraestructura y 14 06/10/2017
Desarrollo Territorial
Gerencia de Servicio Publicos y desarrollo 04 09/10/2017
social
Gerencia de desarrollo econdmico y medio 08 09/10/2017
ambiente
Sub Gerencia de contabilidad 03 10/10/2017
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Sub Gerencia de tesoreria 02 10/10/2017
Sub Gerencia de Recursos Humanos 02 10/10/2017
Sub Gerencia de logistica y control 04 11/10/2017
patrimonial
Sub Gerencia de Tecnologia y la informacién 02 11/10/2017
Sub Gerencia de Administracién Tributaria 05 11/10/2017
Sub Gerencia de Desarrollo Social 12 12/10/2017
Sub Gerencia de Servicios Publicos 11 13/10/2017
N = 80
= 80

3.4.2. Instrumentos:

Guias de Observacion; Cuestionario, utilizando la técnica de la Encuesta.

Se realiza un analisis estadistico, con ayuda del software estadistico SPSS version

23 para determinar la fiabilidad del cuestionario, el cual arroja un coeficiente de

Alfa de Cronbach de 0.961 para la encuesta de la variable Clima Organizacional y

un 0.964 en la encuesta de la variable de Satisfaccion Laboral, lo que indica que

nuestros cuestionarios son altamente fiables.

Formula de Alfa de Cronbach:

K

x=—|1
K—-1

Vi

vt

Tabla 5. Estadisticos de fiabilidad.

Estadisticos de fiabilidad

N° de Elementos Alfa de
Cronbach
35  (1° encuesta) 0.961
34  (2° encuesta) 0.964
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3.5.

3.6.

Procedimiento de recoleccion de datos.

Se realiza un analisis transversal, de manera descriptiva, y se caracterizara porque el
recojo de informacion se realiza mediante una Unica medicion.

Las encuestas se llevaran a cabo a cada uno de los trabajadores de la municipalidad,
se les entregara ambas encuestas a la misma vez para que sean contestadas en un
mismo tiempo.

Anélisis de datos

El procesamiento y analisis se realiza utilizando los métodos y técnicas de la
Estadistica Descriptiva la que permitira describir la tabla sobre la relacion que existe
entre clima organizacional y satisfaccion laboral donde se utilizara el método de
correlacion de Pearson, también contaremos con el soporte técnico del paquete SPSS
version 23.

Mediante cuadros y tablas Estadisticas que permitira ordenar la informacion obtenida
debidamente en cantidades absolutas (frecuencias) y relativas (porcentuales). Sera una
forma resumida de presentar la informacion, lo que hara posible un analisis confiable.
Gréficos Estadisticos que se elabora a partir de los datos procesados y tabulados en las
tablas y figuras para ser interpretadas de una manera sencilla que complete la
informacidn estadistica. En este caso se utilizara los graficos de pye.

Se realiza el cuadro del coeficiente de Pearson teniendo en cuenta los resultados del
promedio para lo cual se le da un valor numérico a cada respuesta como se explica en
el siguiente cuadro, segun los resultados el promedio es 2.51 para el Clima
Organizacional y 2.45 para Satisfaccion Laboral, lo que demuestra que en promedio

los trabajadores tiene una aceptacion entre Buena y Regular para ambas variables.
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3.7.

Tabla 6: Valor Numérico por respuesta

Items Valor Numérico

Siempre 1 Optimo
Casi siempre 2 Bueno
Algunas Veces 3 Regular
Pocas veces 4 Malo
Nunca 5 Deficiente

Para hallar la correlacion de Pearson, en Excel se ingresa la formula de Pearson y se
selecciona la sumatoria de las respuestas de los encuestados por cada variable, en este
caso el resultado es 0.91 y la Correlacién de Pearson menciona que si el resultado se
aproxima a 1 hay mayor relacion entre variables.

Consideraciones éticas.

En el presente estudio se tomaré principalmente cinco factores éticos para el

adecuado desarrollo de la investigacion.

Consentimiento informado: los encuestados estaran de acuerdo con ser

informantes y conoceran sus derechos y responsabilidades.

e Confidencialidad: se protegerad la identidad de las personas que actlan como
encuestados.

e La seleccion de personas serd justa: las personas participantes en la investigacion
seran selecciona das de manera equitativa, justa y sin prejuicios personales o
preferencias.

e Valor: la presente investigacion buscara mejorar el conocimiento y el aprendizaje.

o Respeto a los seres humanos participantes: los participantes de la presente
investigacion deberan mantener protegida su privacidad, tener un monitoreo de su

bienestar y tener la opcién de abandonar la investigacion.
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CAPITULO 4: ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1.  Analisis de resultados
En la Figura 1 se observa los siguientes resultados obtenidos para la Variable

Independiente siendo esta el Clima Organizacional de modo que: Un 21.4% de los
encuestados califican como adecuado “siempre” el Clima organizacional en la
municipalidad, mientras que el 39.9% lo considera como “casi siempre” adecuado, el
17.7% lo considera adecuado “algunas veces” y el 8.5% lo califica como adecuado
“pocas veces” y el 12.5% considera que “nunca”. Dichos resultados se derivan a partir

de los resultados obtenidos de cada dimension.

Dimensiones de la Variable Independiente:
Clima Organizacional

45.0%

39.9%

40.0%
35.0%
30.0%

25.0% 21.4%
17.7%
12.5%

20.0%

15.0%

10.0% 8.5% —
e
0.0% s e

M Siempre ®Casi siempre & Algunas veces ®Pocas veces ®Nunca

%

Figura 1: Dimensiones de la Variable Independiente: Clima organizacional
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En la Figura 2 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimensién que mide
la percepcion sobre la “Autonomia” que arroja los siguientes resultados: Un 24% de los
encuestados califican como adecuado “siempre” la autonomia que brinda la empresa,
mientras que el 45% la considera como adecuado “casi siempre”, el 12% la considera
adecuado “algunas veces” y el 3% la califica como adecuado “pocas veces” y el 17%

considera que “nunca” es la adecuada.

Dimensién: Autonomia

50%

45%

45%

40%

35%

30%

24%

25%

20%

17%

15% 12%

10%
3%

5%

0%

%

M Siempre ®Casi siempre M Algunas veces ®Pocas veces ®Nunca

Figura 2: Dimensién Autonomia
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En la Figura 3 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension que
evalia como perciben la “Cohesion” misma que presenta los siguientes resultados: Un
10% de los encuestados califican como adecuado “siempre” la cohesion que tiene con la
organizacion, mientras que el 43% la considera como adecuado “casi siempre”, el 22%
la considera adecuado “algunas veces” y el 16% la califica como adecuado “pocas veces”

y el 9% considera que “nunca” es la adecuada.

Dimension: Cohesion
45% 43%
40%
35%
30%

25%

22%

20%

16%

15%

10%

9%

Siempre ®Casi siempre M Algunas veces ®Pocas veces Nunca

10%

5%

0%
%

Figura 3: Dimension Cohesion
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En la Figura 4 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension que
evalia como perciben la dimension “Confianza” se obtuvieron los siguientes resultados:
Un 48% de los encuestados califican como adecuado “siempre” la confianza que le
brinda la empresa, mientras que el 20% la considera como adecuado “casi siempre”, el
11% la considera adecuado “algunas veces” y el 8% la califica como adecuado “pocas

veces” y el 13% considera que “nunca” es la adecuada.

Dimension: Confianza

60%

48%

50%

40%

30%

20%

20%

13%

11%

| | 8%

%

10%

0%
M Siempre ®Casi siempre  Algunas veces ®Pocas veces ® Nunca

Figura 4: Dimension Confianza
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En la Figura 5 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension que evalla
como perciben la dimension “Presion” se obtuvieron los siguientes resultados: Un 10% de
los encuestados califican como adecuado “siempre” el nivel de presion al que la
Municipalidad les somete, mientras que el 41% la considera como adecuado “casi siempre”,
el 18% la considera adecuado “algunas veces” y el 17% la califica como adecuado “pocas

veces” y el 14% considera que “nunca” es la adecuada

Dimensién: Presion

45%

41%

40%

35%

30%

25%

18%

20%

17%
14%

15%

10%

10%

5%

0%
%
M Siempre ™ Casi siempre M Algunas veces ®Pocas veces Nunca

Figura 5: Dimensién Presién
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En la Figura 6 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension que evalta
como perciben a la dimension “Apoyo” se obtuvieron los siguientes resultados: Un 24% de
los encuestados califican como adecuado “siempre” el apoyo que les brinda la empresa
respecto a su labor, mientras que el 36% lo considera como adecuado “casi siempre”, el 23%
lo considera adecuado “algunas veces” y el 11% lo califica como adecuado “pocas veces” y

el 6% considera que “nunca” es el adecuado.

Dimension: Apoyo

40%

36%

35%

30%

24%

25%

23%

20%

15%

11%

10%
6%

M Siempre ®Casi siempre  Algunas veces ®Pocas veces ® Nunca

5%

0%
%

Figura 6: Dimensién Apoyo
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En la Figura 7 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension que evalta
como perciben la dimension “Reconocimiento” se obtuvieron l0s siguientes resultados: Un
10% de los encuestados califican como adecuado “siempre” el reconocimiento que da la
Municipalidad a sus colaboradores, mientras que el 44% lo considera como adecuado “casi
siempre”, el 29% lo considera adecuado “algunas veces” y el 8% lo califica como adecuado

“pocas veces” y el 9% considera que “nunca” es el adecuado.

Dimensidon: Reconocimiento
50%

44%

45%
40%
35%
30% 29%
25%
20%

15%

10%

9%
8%

Siempre ®Casi siempre M Algunas veces ®Pocas veces Nunca

10%
5%

0%

%

Figura 7: Dimensién Reconocimiento
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En la Figura 8 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension que
evaltia como perciben a la dimension “Equidad” se obtuvieron los siguientes resultados:
Un 12% de los encuestados califican como adecuado “siempre” la equidad que perciben
en el entorno laboral, mientras que el 49% la considera como adecuado “casi siempre”,
el 16% la considera adecuado “algunas veces” y el 10% la califica como adecuado “pocas

veces” y el 14% considera que “nunca” es la adecuada.

Dimension: Equidad
60%

49%

50%
40%
30%

20% 16%

14%

H . i
%

M Siempre ®Casi siempre  Algunas veces ®Pocas veces ® Nunca

12%

10%

0%

Figura 8: Dimension Equidad
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En la Figura 9 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension que
evalia como perciben a la dimension “Innovacion” se obtuvieron los siguientes
resultados: Un 22% de los encuestados califican como adecuado “siempre” el nivel de
innovacion que existe en la organizacion, mientras que el 45% la considera como
adecuado “casi siempre”, el 15% la considera adecuado “algunas veces” y el 2% la

califica como adecuado “pocas veces” y el 17% considera que “nunca” es la adecuada.

Dimensién: Innovacion
50%

45%

45%
40%
35%
30%
25% 22%

20%
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15%
15%
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M Siempre & Casi siempre i Algunas veces ®Pocas veces & Nunca

Figura 9: Dimensién Innovacion
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En la Figura 10 se observa los siguientes resultados obtenidos para la Variable
Dependiente siendo esta la Satisfaccion Laboral de modo que: Un 24% de los
encuestados califican como adecuado “siempre” la satisfaccion laboral en la
organizacion, mientras que el 36% la considera “casi siempre” adecuada, el 20.3% la
considera “algunas veces” adecuada, el 10.4% califica “pocas veces” como adecuada y
el 9.2% la considera “nunca” adecuada. Dichos resultados se derivan a partir de los

resultados obtenidos de cada dimension

Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral
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36.0%
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M Siempre ®Casi Siempre s Algunas Veces ®Pocas veces ®Nunca
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5.0%

0.0%

Figura 10: Dimensiones de la Variable Independiente: Satisfaccion Laboral
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En la Figura 11 se observa los siguientes resultados obtenidos acerca de la dimension
“Satisfaccion por el trabajo en general” en la que se obtuvieron l0s siguientes resultados:
Un 33% de los encuestados la califica como adecuado “siempre”, mientras que el 38%
la considera como adecuado “casi siempre”, el 16% la considera adecuado “algunas
veces” y el 10% la califica como adecuado “pocas veces” y el 4% considera que “nunca”

es la adecuada.

Dimensién: Satisfaccion por el trabajo en general
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Figura 11: Dimension Satisfaccion por el trabajo en general
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En la Figura 12 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension
“Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo” se obtuvieron los siguientes resultados:
Un 32% de los encuestados la califica como adecuado “siempre”, mientras que el 28%
la considera como adecuado “casi siempre”, el 25% la considera adecuado “algunas
veces” y el 9% la califica como adecuado “pocas veces” y el 6% considera que “nunca”

es la adecuada.

Dimension:Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo
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Figura 12: Dimension Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

65



En la Figura 13 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension
“Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo” se obtuvieron los siguientes resultados:
Un 38% de los encuestados la califica como adecuado “siempre”, mientras que el 34% la
considera como adecuado “casi siempre”, el 16% la considera adecuado “algunas veces” y
el 8% la califica como adecuado “pocas veces” y el 4% considera que “nunca” es la

adecuada.

Dimensién: Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo
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Figura 13: Dimension Satisfaccion con la forma en realiza su trabajo
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En la Figura 14 se observa los siguientes resultados obtenidos acerca de la dimension
“Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo” se obtuvieron los siguientes
resultados: Un 15% de los encuestados califican como adecuado “siempre”, mientras que
el 38% la considera como adecuado “casi siempre”, el 16% la considera adecuado
“algunas veces” y el 14% la califica como adecuado “pocas veces” y el 16% considera

que “nunca” es la adecuada.

Dimension: Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo
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Figura 14: Dimension Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo
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En la Figura 15 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension
“Satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor” se obtuvieron los siguientes
resultados: Un 5% de los encuestados la califica como adecuado “siempre”, mientras que
el 39% la considera como adecuado “casi siempre”, el 35% la considera adecuado
“algunas veces” y el 6% la califica como adecuado “pocas veces” y el 16% considera

que “nunca” es la adecuado.

Dimensidn: Satisfaccion con la relacion subordinado - supervisor
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Figura 15: Dimension Satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor
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En la Figura 16 se observa los siguientes resultados obtenidos para la dimension
“Satisfaccion con la remuneracion”: Un 6% de los encuestados considera que “siempre” es
la adecuada, mientras que el 39% la considera como adecuado “casi siempre”, el 19% la
considera adecuado “algunas veces” y el 21% la califica como adecuado “pocas veces” y el

15% considera que “nunca” es la adecuado.

Dimensién: Satisfaccion con la remuneracion
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Figura 16: Dimension Satisfaccion con la remuneracién
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En la figura 17 se aprecia un consolidado de las dimensiones de la Variables de Clima Organizacional y sus resultados segun el tipo de

contratacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de JesUs, en este caso son los que cuentan con contrato Permanente; se

muestra en la dimension de confianza resultado: siempre con un 47% adecuado, 22% casi siempre, un 25% algunas veces, mientras que un

18% entre pocas veces y nunca; esto muestra un resultado favorable en cuanto a dicha dimension y su aceptacion por tarde de los trabajadores;

por otro lado en la dimension de presion el 45% responden entre siempre y casi siempre adecuado, pero se acumula un 55% entre algunas

veces, pocas veces y nunca el resultado negativo muestra que esta dimension debe mejorar segin la opinién de los trabajadores que tienen

contrato permanente.
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Figura 17: Resultado de dimensiones segun contrato permanente - Clima Organizacional.
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En la figura 18 se aprecia un consolidado de las dimensiones de la Variables de Clima Organizacional y sus resultados segun el tipo de
contratacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus, en este caso son los que cuentan con contrato por Locacion; se
muestra que la variable Autonomia tiene con resultado siempre y casi siempre un 63% adecuado, mientras que solo un 37% entre pocas veces
y nunca, esto muestra un resultado favorable en cuanto a dicha dimension y su aceptacion por tarde de los trabajadores; por otro lado en la
dimension de innovacion el 47% responden entre siempre y casi siempre adecuado, pero un 53% acumula entre algunas veces, pocas veces y

nunca un resultado negativo que muestra que esta dimension debe mejorar segun la opinion de los trabajadores que tienen contrato permanente.

Trabajadores por locacion

M Siempre Casisiempre M Algunasveces M Pocasveces M Nunca

40%
339 37%
% 30%
25% 5% i D% 3%
17% 1?961?961?% 17% 17% )
10% 10% *10% 3% 13% 13 %
I in ||| l“
% %

Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion

Figura 18: Resultado de dimensiones segun contrato por Locacion- Clima Organizacional
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En la figura 19 se aprecia un consolidado de las dimensiones de la Variables de Clima Organizacional y sus resultados segun el tipo de
contratacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus, en este caso son los que cuentan con contrato Permanente; se
muestra que la dimension de confianza tiene como resultado siempre un 50%, casi siempre 21% ,mientras que un 10% respondio algunas veces
y 19% entre pocas veces y nunca, esto muestra un resultado favorable en cuanto a dicha dimensidn y su aceptacion por tarde de los trabajadores;
por otro lado en la dimension de Apoyo el 0% respondi6 siempre y el 48%casi siempre adecuado, pero un 52% acumula entre algunas veces,

pocas veces y nunca un resultado negativo que muestra que esta dimension debe mejorar segln la opinién de los trabajadores que tienen contrato

permanente.
Trabajadores CAS
M Siempre Casisiempre W Algunasveces M Pocas veces M Nunca
50% 50%
46% 5% 9% 48% 45% 45%
29%

21% 21%
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%0 % % %
Autonomia Cohesion Confianza Presion Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion

Figura 19: Resultado de dimensiones segun contrato CAS- Clima Organizacional
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En la figura 20 se aprecia un consolidado de las dimensiones de la Variables de Satisfaccion Laboral y sus resultados segun el tipo de
contratacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de JesUs, en este caso son los que cuentan con contrato Permanente; se
muestra que la variable Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo da como resultado un 78% siempre y casi siempre, mientras que un
22% entre algunas veces, pocas veces y nunca, esto muestra un resultado favorable en cuanto a dicha dimension y su aceptacion por tarde de
los trabajadores; por otro lado en la dimension Satisfaccion con la relacion subordinado- supervisor solo el 45% responden entre siempre y
casi siempre adecuado, pero un 55% acumula entre algunas veces, pocas veces y nunca, este resultado negativo muestra que esta dimension

debe mejorar, segun la opinion de los trabajadores que tienen contrato permanente.

Trabajadores Permanentes

B Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces Pocasveces M Nunca
49% 50%
42% 42%
38% 40%
36% 33% 36% 36%
23%
17% 20% 17% 17% f 18% 14%
11% 9% 9%
[ L] - . |
% % % % % %
Satisfaccion por el trabajo en Satisfaccién con el ambiente Satisfaccion con la forma en Satisfaccion con las Satisfaccion con la relacién Satisfaccion con la
general fisico del trabajo realiza su trabajo oportunidades de desarrollo  subordinado - supervisor remuneracion

Figura 20: Resultado de dimensiones segun contrato permanentes- Satisfaccion Laboral
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En la figura 21 se aprecia un consolidado de las dimensiones de la Variables de Satisfaccion Laboral y sus resultados segun el tipo de

contratacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus, en este caso son los que cuentan con contrato por locacién; en

la dimensidn Satisfaccion por el trabajo en general tiene como resultados: siempre y casi siempre un 55%, mientras que un 45% entre algunas

Veces, pocas veces y nunca, esto muestra un resultado favorable en cuanto a dicha dimensidn y su aceptacion por tarde de los trabajadores; por

otro lado en la dimension de Satisfaccion con la remuneracion el 0% responden entre siempre y casi siempre, el 17% algunas veces y el 83%

da como respuesta pocas veces y nunca un resultado totalmente negativo que muestra que esta dimension tiene que mejorar, segin la opinion

de los trabajadores que tienen contrato permanente.

Trabajadores Locacion

m Siempre  ® Casi Siempre Algunas Veces Pocas veces mNunca

37%
33% 8% 31% 31%
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Satisfaccion por el trabajo en Satisfaccion con el ambiente Satisfaccion con la forma en Satisfaccion con las Satisfaccion con la relacion

general fisico del trabajo realiza su trabajo oportunidades de desarrollo  subordinado - supervisor

Figura 21: Resultado de dimensiones segun contrato por Locacion- Satisfaccion Laboral
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En la figura 22 se aprecia un consolidado de las dimensiones de la Variables de Satisfaccion Laboral y sus resultados segun el tipo de

contratacion que tienen los trabajadores de la Municipalidad Distrital de JesUs, en este caso son los que cuentan con contrato CAS; se muestra

que la dimension Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo da como resultado un 72% entre siempre y casi siempre, mientras que solo

el 28% entre algunas veces, pocas veces y nunca, esto muestra un resultado muy favorable en cuanto a dicha dimension y su aceptacion por

tarde de los trabajadores; por otro lado en la dimension Satisfaccion con la remuneracion el 47% responden entre siempre y casi siempre ,

mientras un 53% acumula entre algunas veces y pocas veces y nunca, un resultado negativo que muestra que esta dimension debe mejorar

segun la opinion de los trabajadores que tienen contrato permanente.
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Figura 22: Resultado de dimensiones segun contrato CAS- Satisfaccion Laboral
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Para poder realizar la prueba de hipdtesis se procedio a evaluar utilizando el coeficiente

de correlacion de Pearson para el modelo

En la Tabla 6 se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson en las variables
muestra un resultado de 0.91 demostrandose que existe un grado de correlacion positiva
muy alta entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en la
Municipalidad Distrital de Jesus, en lo cual valida la Hipotesis de investigacion
propuesta.

El promedio es el resultado de la suma de las respuestas dadas por cada encuestado en

cada dimension.

Tabla 7: Correlacion Entre Variables

CLIMA SATISFACCION

Estadigrafos  5RGANIZACIONAL ~ LABORAL

Promedio 2.51 2.45
Desviacion
estandar

Coeficiente
de variacion
Coeficiente
de Pearson

Nivel de
significancia

1.26 1.22

50.3% 49.8%

R= 0.91

p =0.000<0,05

76



4.2. Discusion de resultados

En la presente tesis se ha realizado investigaciones sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de Jesus, donde se trabajé con una
nuestra de 80 trabajadores.

Segln el instrumento aplicado en el presente estudio de investigacion, se presentan
diferentes indicadores para cada variable, tanto para Clima Organizacional como para
Satisfaccion Laboral.

Los resultados obtenidos mediante el cuestionario confirman la hip6tesis mencionada en
el estudio de investigacion, es decir, que el Clima Organizacional esté relacionado con
la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus.

Se aprecia que la Variable Independiente, que mide el CLIMA ORGANIZACIONAL
obtiene los siguientes resultados: Un 61.3% de los encuestados califican como adecuado
“siempre” y “casi siempre”, el 17.7% lo considera adecuado “algunas veces” y el 21%
lo califica como adecuado “pocas veces” y “nunca”. Dichos resultados se derivan a partir
de los resultados obtenidos de cada dimension.

Estos resultados permiten explicar el objetivo de analizar como es el clima
organizacional de la Municipalidad Distrital de Jesis notandose que existe consistencia
con los resultados de Vargas Buitrago, (2010) Para obtener el titulo de Magister en
Administracion del Desarrollo Humano y Organizacional presenta la tesis “Propuesta de
Mejoramiento del Clima Organizacional de la Alcaldia de Santa Rosa de Cabal” en el
que concluye que en general, el clima laboral que se percibe al interior de la
Administracion Municipal de Santa Rosa de Cabal, es un ambiente moderadamente
bueno, con una calificacion ni muy alta ni muy baja. Asi como también concluye que los
servidores sienten que existe una excelente relacion con el equipo de trabajo, no obstante,

se deben reforzar mediante capacitaciones y otras técnicas factores como relaciones entre

77



jefes, liderazgo, comunicacion, aprecio por las ideas e iniciativas del empleado, riesgo y
bienestar satisfaccion por los recursos, y remuneracion quienes se encuentran con una

calificacion media.

Por otro lado en la Variable Dependiente, la SATISFACCION LABORAL (si es
adecuado), obtiene los siguientes resultados un 60% de los encuestados califican como
adecuado “siempre” y “casi siempre” la satisfaccion laboral en la organizacion, mientras
que el 20.3% la considera “algunas veces” adecuada, el 19.6% califica “pocas veces” y

“nunca” es lo adecuado.

Estos resultados permiten explicar el objetivo de cuél es el nivel de satisfaccion laboral
que se presenta en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus notandose que
existe consistencia con los resultados de Alfaro Salazar, Leyton Giron, Meza Solano, &
Saenz Torres, (2012), presentan la tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas
variables ocupacionales en tres municipalidades” en las que tienen dentro de sus
objetivos, el determinar el factor mas importante para la satisfaccion laboral, segun el
trabajador, en la muestra de cada una de las tres municipalidades. Para lo cual
concluyeron que para los trabajadores el factor “Significancia de la Tarea” fue el mas
importante, mientras que en la presente se demostré que el factor mas importante fue el
de la satisfaccion por el trabajo en general, dimension que lleva implicita la valoracion a
la importancia (o significancia) del trabajo que realizan los empleados de la
Municipalidad cada dia. Por otro lado, los autores recomendaron que para mejorar el
nivel de satisfaccion en el factor Reconocimiento Personal y/o Social, deberian
desarrollar dinamicas, con el fin de sensibilizar a los trabajadores acerca de las formas
positivas de relacion y desarrollar estrategias diferenciadas para cada grupo de

trabajadores de acuerdo a la condicion laboral, género y tiempo de servicio.
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Se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson es R = 0.91 con nivel de
significancia de p = 6.75E-82 la cual es menor al 5% de significancia estandar,
demostrandose que EI Clima Organizacional influye en la Satisfaccion Laboral en la
Municipalidad Distrital de Jesus, en un grado de correlacion positiva muy alta, lo cual

valida la Hipdtesis de investigacion propuesta.

Estos resultados sirven para poder desarrollar el objetivo de analizar Cuél es la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral para los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Jests y van de acuerdo a lo que se encontrd en la tesis
“Relacion Entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la gerencia de
contratacion del gobierno regional La Libertad — 2014” de los bachiller Carruitero
Becerra & Riccer Cueva, (2014) muestran su objetivo general que es establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Contrataciones del Gobierno Regional La Libertad y
concluyeron en que si existen unas relaciones altamente significante entres estas dos
variables, lo que nos demuestra que el clima organizacional es un factor fundamental
para mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los colaboradores dentro de la
organizacion; por ende concluyeron que existe un vinculo causa-efecto positiva entre

ambas variables.

Los resultados nos indican, que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus,
estdn en un clima organizacional regularmente adecuado y esto se relaciona con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad ya que también es de forma
regular y que esto puede superarse solo con poner mas enfasis en mejorar las dimensiones

necesarias.
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CAPITULO 5: CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1)

2)

3)

Existe una relacion altamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus,
esto nos demuestra que el clima organizacional es un factor fundamental para
mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los trabajadores dentro de la
Municipalidad; por esto se concluye que existe una vinculacion positiva entre

ambas variables.

El clima organizacional de la Municipalidad Distrital de Jesis en su mayoria es
buena y aceptable, como se demuestran segun los resultados de la encuesta, las
dimensiones que corroboran esto son: Autonomia con 69% de aceptacion,
confianza con un 68% e innovacién con 67%; por otro lado podemos identificar
que las dimensiones de presion, cohesion y reconocimiento son las menos

aceptadas.

El nivel de satisfaccion laboral es calificado como aceptable en un 60% segun el
consolidado de sus dimensiones, los principales y mas aceptados son:
satisfaccion por el trabajo en general, con el ambiente fisico de trabajo y la forma
en que realizan su trabajo, también se muestran dimensiones que tienen
insatisfechos a los trabajares, entre estos el mas resaltante es la satisfaccion por

la remuneracion que muestra un 55% de desaprobacion.
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4) Las estrategias que ayudan a mejorar la satisfaccion laboral para los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Jesus se plantean en las recomendaciones, pero
por la situacion estudiada se concluye que la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral es vital parta el buen desempefio de la

funcién publica de la Municipalidad
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5.2. Recomendaciones

1)

2)

3)

4)

Para lograr un clima organizacional apropiado se debe motivar continuamente al
personal e incentivarlos a mejorar su desempefio aplicando métodos como el
reconocimiento por parte de los superiores cuando hay avances profesionales,
celebrando fechas importantes como los cumpleafios y asi hacer saber que son

parte importante de la municipalidad.

Difundir y empoderar a todos los colaboradores la vision, mision y objetivos, asi
como las normas de conducta y ética, para que de esta manera el personal se
sienta parte de la organizacion y puedan cumplir sus metas personales asi como

también las metas de la Municipalidad.

Es necesario que la Municipalidad realice periddicamente acciones de
evaluacion tanto del clima organizacional como de la satisfaccion laboral,
utilizando encuestas como las realizadas en el presente trabajo de investigacion,
para que con los resultados obtenidos puedan corregir las deficiencias que

existan.

Segun los resultados de las encuesta realizadas a los trabajadores nos muestra
que existen dos dimensiones por mejorar, la primera es la dimension de presion
que los trabajadores con contrato permanente y C.A.S desaprueban debido al
exceso de carga laboral impuesta por las funciones ajenas a su cargo, la segunda
dimensién es la satisfaccion con la remuneracién porqué los trabajadores
contratados por locacion y C.A.S se encuentran insatisfechos en su mayoria, para

mejorar esto se recomienda aplicar correctamente el manual de organizacion y
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funciones, para que asi los trabajadores delimiten sus funciones de acuerdo al
area en que laboran, de esta manera también sentirdn que la remuneracion

percibida esta de acuerdo a sus funciones.
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ANEXOS:

ANEXO A:

Matriz de consistencia.

Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo
Facultad de Ciencias Empresariales y Administrativas
Carrera Profesional de Administracion de Empresas

MATRIZ DE CONSISTENCIA — PROYECTO DE INVESTIGACION

“Relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Jests- 2017”

Problema General
Principal

¢,Cual es la relacion que
existe entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Jesus -20177?

Problemas Secundarios

a) ¢Como es el clima
organizacional de la
Municipalidad Distrital
de Jesls?

b) ¢Cudl es el nivel de
satisfaccion laboral
gue se presenta en los
trabajadores de la

Objetivos
Objetivo General

Determinar la relaciéon que
existe entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Jesus.

Objetivos Especificos
a) Analizar el clima

organizacional actual
de la Municipalidad

Distrital de Jesus -
2017.
b) Medir el nivel de

satisfaccion de los
trabajadores de la

Marco Tebrico

Conceptual.

Antecedentes de la
Investigacion

La evidencia de trabajos
anteriores permitira
guiarnos en cuanto a
metodoldgicas y tematicas
para la presente
investigacion.

Clima Organizacional

Segun, Brunet, (1987)
menciona que “el clima
organizacional constituye
una configuracion de las
caracteristicas de una
organizacion, asi como las
caracteristicas personales

Hipotesis.

El clima
organizacional se
relaciona con la
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de
la  Municipalidad
Distrital de JesUs
- 2017.

Variables e Indicadores

Para demostrar y comprobar la
hipétesis anteriormente formulada, la
operacionalizamos, determinando las
variables e indicadores que a
continuacion se mencionan:

Variable X =
Independiente:
Clima organizacional.

Variable

Dimensiones:
Autonomia
Cohesion
Confianza
Presion

Apoyo
Reconocimiento
Equidad
Innovacion

Indicadores:
Tomo de decisiones X1

Metodologia

Tipo de Investigacién
La presente investigacion tiene un
disefio no experimental de corte
transversal.
Disefio de la Investigacion
De acuerdo a la naturaleza del estudio
de la investigacion, retne por su nivel
las caracteristicas de un estudio no
experimental.

Método de la Investigacion
Durante el proceso de investigacion
para demostrar y comprobar la
hipétesis se aplicaran el método que a
continuacién se indica:

Coeficiente de Recolecci6on de
Pearson ya que nos permitird
encontrar en grado de relacién entre
las variables que se utilizan en la
presente investigacion.
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c)

Municipalidad Distrital
de Jesls?

¢;Cudl es la relacion
entre clima
organizacional y
satisfacciéon  laboral
para los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Jesus -
201772

<)

Municipalidad Distrital
de Jesus — 2017.

Establecer la relacion
entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
la Municipalidad
Distrital de JesUs —
2017.

de un individuo pueden
constituir su personalidad”

Por otro lado Chiavenato,
(2009) afirma que “el clima
organizacional es la
calidad o la suma de
caracteristicas
ambientales percibidas o
experimentadas por los
miembros de la
organizacion, e influye
poderosamente en su
comportamiento”

Satisfaccion Laboral

Segun  Garcia Rada,
(2008) “La satisfaccion
laboral se refiere a la
manera como se siente la
persona en el trabajo.
Involucra diversos
aspectos, como el salario,

estilo de supervision,
condiciones de trabajo,
oportunidades de

promocion, compafieros
de labor.”

Por otro lado Alles, (2012)
menciona que “la
satisfaccion laboral es un
conjunto de sentimientos y
emociones favorables o
desfavorables en base al
cual los empleados
consideran su trabajo.
Tiene una fuerte relacion
con su propio medio
cultural y social y con
cémo su entorno percibe
el trabajo”.

Relacién entre equipo X2
Confianza con el jefe X3
Problemas laborales X4
Apoyo al desarrollo X5
Felicitaciones por logro X6
Equidad de trato X7
Valoracion de innovacion X8

Variable Y = Variable
Dependiente: Satisfaccion laboral.

Dimensiones:
Satisfaccion por el trabajo en general

Satisfacciéon con el ambiente fisico
del trabajo

Satisfaccion con la forma en que
realiza su trabajo

Satisfacciéon con las oportunidades
de desarrollo
Satisfaccion con la
subordinado — supervisor
Satisfaccién con la remuneracion

relaciéon

Indicadores:

Participacion activa Y1
Adecuacion de espacio Y2
Cumplimiento de metas Y3
Oportunidad de carrera Y4
Supervisién adecuada Y5
Salario adecuado Y6

Poblacién y muestra

Poblacién
La poblacién de estudio la constituye
un total de 81 trabajadores la cual es
igual a la muestra e incurre en
muestreo poblacional.

Unidad de anélisis
Trabajadores municipales sin importar
el tipo de relacion contractual con La
Municipalidad Distrital de Jesus.

Técnicas.- Observacion y Entrevistas

Instrumentos.-
Guias de observacién, cuestionarios.
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ANEXO B:

"1

UPAGU

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL:

Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por

finalidad la obtencion de informacion, acerca del clima organizacional, cuyas opiniones impersonales

es de gran importancia para nuestra investigacion. Siendo el objetivo de nuestro estudio el Clima

Organizacional de la Municipalidad.

Cargo: Fecha:

Marque su respuesta:

Items Siempre | Casi Algunas | Pocas | Nunca
Siempre | Veces Veces

1. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en
gue desempefio mi trabajo

2. Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

3. Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

4. Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

5. Organizo mi trabajo como mejor me parece.

6. Las personas que trabajan en esta municipalidad se ayudan los unos a
los otros.

7. Las personas que trabajan en esta Municipalidad se llevan bien entre si.

8. Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en
esta Municipalidad.

9. Siento que tengo muchas cosas en comdn con la gente que trabaja en mi
Area.

10. Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en
forma confidencial.

11. Mi jefe es una persona de principios definidos

12. Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

13. Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

14. No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

15. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

16. Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

17. Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

18. A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

19. Mi jefe me respalda 100%

20. Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

21. Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.
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22.

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

23.

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

24.

Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

25.

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

26.

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

27

. Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

28.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

29

. .Mi jefe no tiene favoritos

30
lo

..Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se
merece.

31

. Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

32

. A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas.

33

. Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

34

problemas.

. Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos

35

. Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas.

Encuesta validada por:

Mg. Carlos Enrique Anderson Puyen
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UPAGU

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL:

Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene por

finalidad la obtencion de informacién, acerca de la Satisfaccion Laboral, cuyas opiniones es de gran

importancia para nuestra investigacion.

Cargo: Fecha:

Marque su respuesta:

Items Siempre | Casi Algunas | Pocas Nunca
Siempre | Veces Veces

1. ¢En mi Area de trabajo circula la informacion y hay espiritu de
colaboracion y ayuda?

. ¢Mi Area me estimula para mejorar mi trabajo?

. ¢ Tengo participacion activa en las decisiones de mi Area de trabajo?

. ¢ Encuentro satisfactorio trabajar con los colegas de mi Area?

. ¢ Le prestan atencion a mis sugerencias?

. ¢ Obtengo reconocimiento por realizar un buen trabajo?

. ¢ Tengo autonomia para planificar mi propio trabajo?

N0 BlWIN

. ¢Cuento con libertad para elegir mi propio método de trabajo?

9. ¢Recibo el suficiente apoyo administrativo para realizar mi trabajo?

10. ¢Son adecuados el entorno fisico y el espacio de que dispone en su
lugar de trabajo?

11. ;Son adecuadas las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla
su trabajo?

12. ¢ La temperatura de su local de trabajo es la adecuada?

13. ¢La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo son las
adecuadas?.

14. ;Cuenta con disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar de
trabajo?

15. ¢ Encuentra usted oportunidades de hacer cosas que le gustan, con lo
que le ofrece su trabajo?

16.¢Su trabajo por si mismo, lo encuentra satisfactorio?

17. ¢Su trabajo le ofrece las oportunidades de realizar las cosas en que
usted destaca?

18. ¢ Cumple usted con los objetivos, metas y/o tasas de produccion que
debe alcanzar?

19. ¢ Su relacion con sus autoridades mas inmediatas es la adecuada?.

20. ¢Es satisfactorio el apoyo que recibe de sus superiores'

21. ¢ Cuenta usted con oportunidades de hacer carrera como funcionario
en la Municipalidad?

22. ;Cuenta con oportunidades de continuar su perfeccionamiento
técnico y/o profesional por parte de la Municipalidad?.
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23. ¢Encuentra estabilidad en sus funciones de trabajo?

24. ;Percibe usted "igualdad" y "justicia” en el trato que recibe de la
Municipalidad?

25. (Es alto el grado en que la Municipalidad cumple con los convenios,
las disposiciones y leyes laborales?

26. ¢Es alto su grado de satisfaccion general con esta Institucion?

27. ;Son adecuadas las oportunidades de promocién con las que se
cuenta?

28. ¢Es supervisado con alta proximidad y frecuencia?

29. ¢La supervision que ejercen sobre usted, es adecuada?

30. ¢Esta usted de acuerdo con la forma en que sus superiores juzgan su
tarea?

31. ¢ Le parece adecuada la forma en que usted es dirigido?

32. ¢Es adecuado el salario que usted recibe?

33. ¢Esté usted de acuerdo con sus condiciones laborales?

34. ;Le parece correcta la forma en que se da la negociacion en su
institucion sobre aspectos laborales?

Encuesta validada por:

Mg. Carlos Enrique Anderson Puyen
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ANEXO C:

GUIA DE OBSERVACION

UPAGU

Nombre: Municipalidad Distrital de Jesus
Direccion: Jr. Grau N° 621
Ciudad: JesuUs- Cajamarca
Horario de atencion: 8.00 am a 12.30pm y de 2.00 pm a 5.30 pm lunes a viernes

INTERIOR DE LA MUNICIPALIDAD

Clima organizacional Satisfaccién laboral
e Autonomia e Trabajo en general
e Cohesion
e Ambiente fisico del trabajo
e Confianza
e Forma en que realiza su trabajo
e Presion
e Oportunidades de desarrollo
e Apoyo
e Reconocimiento ¢ Relacion sub ordinado supervisor
e Equidad
e Remuneracion
e Innovacion




ANEXO D:

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y NO PLAGIO

Por el presente documento, los alumnos de la Facultad de Ciencia Empresariales

Administrativas:

Chiquipoma Alcantara Osmer Michel y Mendo Sol6rzano Luis Miguel, quienes han

elaborado la tesis denominada:

“RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JESUS- 2017

Como medio para optar el titulo profesional de LICENCIADO EN ADMISTRACION DE
EMPRESAS otorgado por la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo.

Declaro, bajo juramento, que el presente trabajo de tesis ha sido elaborado por mi persona 'y
en el mismo no existe plagio de ninguna naturaleza, en especial copia de trabajo o similar

presentado por cualquier persona ante cualquier instituto educativo o no.

Dejamos expresa constancia que las citas de otros autores han sido debidamente
identificadas en el trabajo, por lo que no hemos asumido como nuestras las opiniones

vertidas por terceros, ya sea de fuentes encontradas en medios escritos o del internet.

Asimismo, asumimos la responsabilidad de cualquier error u omision en el documento y
somos conscientes que este compromiso de fidelidad de la tesis tiene connotaciones éticas,

pero también de caracter legal.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, nos sometemos a lo dispuesto en las normas
académicas de la Facultad de Ciencia Empresariales Administrativas y de la Universidad

Privada Antonio Guillermo Urrelo.

Cajamarca, 12/Octubre /2017

Chuguipoma Alcantara Osmer Michel Mendo Soldrzano Luis Miguel
DNI: DNI: 47589839
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