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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal demostrar la relaciéon entre
el clima laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Surquillo, 2018. Materiales y métodos: el trabajo de investigacion corresponde a un
trabajo observacional, transversal, retrospectivo y a un disefio descriptivo
correlacional. Para el presente estudio la poblacion fue de 850 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Surquillo. La muestra estuvo conformada por la totalidad
de los trabajadores de la Municipalidad de Surquillo 2018, por tanto, la muestra fue
de 50 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Clima Laboral
CL-SPCYy la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC que han permitido elaborar un
diagnoéstico general de la actitud hacia el trabajo, detectando cuan agradable o
desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral. Se obtuvieron los
siguientes resultados. El 28% de los trabajadores evaluados han percibido un clima
laboral favorable, mientras que el 44% percibi6 su entorno laboral como
desfavorable. El 28% de los trabajadores se encuentra satisfecho laboralmente,
mientras que el 38% se encuentra insatisfecho laboralmente. Respecto a las
dimensiones: el 44% se encuentra satisfecho con las tareas que realiza, es decir
encuentra sentido y utilidad a las actividades que realiza. Sin embargo, el 42% se
encuentra insatisfecho con las condiciones de trabajo, es decir los trabajadores
perciben que el entorno y los materiales no facilitan sus actividades laborales. De
manera similar ocurre con el reconocimiento personal, porque el 42% de los
trabajadores se encuentra insatisfecho. Finalmente, el 52% de los trabajadores se
encuentra satisfecho con los beneficios econdmicos dados por la institucion. En
conclusién se puede decir que existe una correlacion estadistica significativa entre
el clima laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Surquillo, 2018, la correlacion es directa positiva siendo el valor de rho
spearman de 0,525 y el valor p = 0,000. En resumen, a mejor clima laboral mejor
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores.

M ”

Palabras clave: “clima laboral”, “satisfaccién laboral”, “trabajadores”

Vi



ABSTRACT

Objective: Demonstrate the relationship between Work Environment and Labor
Satisfaction in the workers of the Municipality of Surquillo, 2018. Materials and
Methods: The research work corresponds to an observational, transversal,
retrospective work and a descriptive correlational design. For the present study, the
population was 850 workers of the District Municipality of Surquillo. The sample
consisted of all the administrative workers of the Municipality of Surquillo 2018,
therefore, sample of 50 administrative workers. The instruments used were the CL-
SPC Labor Climate Scale and the SL-SPC Labor Satisfaction Scale that allows a
general diagnosis of the attitude toward work, detecting how pleasant or unpleasant
it is for the worker to work. Results: 28% of the workers evaluated perceive a
favorable work environment, while 44% perceive their work environment as
unfavorable. 28% of workers are satisfied with work, while 38% are dissatisfied with
their job. Regarding dimensions, 44% are satisfied with the tasks they perform, that
is, they find meaning and usefulness in the activities they carry out. However, 42%
are dissatisfied with working conditions, ie workers perceive that the environment
and materials do not facilitate their work activities. Similarly, it occurs with personal
recognition, where 42% of workers are dissatisfied. Finally, 52% of workers are
satisfied with the economic benefits given by the institution. Conclusions: There is
a significant statistical correlation between Labor Climate and Labor Satisfaction in
the workers of the District Municipality of Surquillo 2018, the correlation is direct
positive being the value of Rho spearman of 0.525 and the value p = 0.000. In
summary, the higher the level of work environment, the better the level of job

satisfaction among the workers.

Keywords: "Labor Climate", "Labor Satisfaction", "Workers".
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INTRODUCCION

Hoy en dia, todo lo que respecta al ambito laboral es cada vez méas exigente
para los colaboradores, por los desafios en el desempefio de sus labores de
productividad, comportamiento rotacion y satisfaccion, por lo que actualmente
hablar de clima laboral ha sido una variable para la satisfaccion de los
colaboradores y usuarios donde se llega tener un valor agregado con el clima

organizacional.

Para estar actualizados, con los nuevos sistemas y resolver cualquier
problema, los colaboradores deberdn estar informados e instruidos, en todos los
cambios vy dispositivos legales vigentes, por ello, nuestra propuesta tiene como
objetivo motivar al personal o colaborador, que teniendo un ambiente fisico,
comodo y adecuado, que le permite un mejor desempefio en sus labores, le
favorecera la satisfaccion del mismo, oportunidades de crecimiento, que otorguen
responsabilidad y reconocimiento por sus logros obtenidos, ya que el estar
motivado hacia el trabajo, trae alternativas psicoldgicas positivas, tales como la

autorrealizacion, el sentirse competente, Gtil y mantener su autoestima elevada.

Es por ello, la responsabilidad de los gobiernos locales, en tener una
adecuada prestacion de servicios publicos, desarrollo integral sostenible vy
armonico entre sus colaboradores y con su institucion, para diferenciarnos entre las
demads instituciones publicas y privadas, ya que cuando se da un nivel de
competencia mayor se logra un alto nivel de sus colaboradores, es alli donde el
clima laboral y satisfaccion laboral desempefian un rol importante, permitiendo que
sus trabajadores puedan desarrollarse, no solo en el @mbito profesional sino

también en el ambito laboral y personal.

El presente estudio cientifico fue de tipo basico, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental, corte transversal siendo la muestra de
estudio de cincuenta trabajadores de la municipalidad de Surquillo, en la que se dio
a conocer la incidencia del clima laboral con la satisfaccion laboral de los

trabajadores. Respecto al clima y satisfaccion laboral, por ser caracteristicas o
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propiedades percibida por los trabajadores donde se representa el ambiente de
trabajo propio de la organizacion lo cual incide directamente en el desempefio de
la organizacion pudiéndose efectuar las medidas correctivas necesarias, logrando

con ello una mayor satisfaccion laboral.

En el primer capitulo se describe el problema de la investigacion,
planteamiento y formulacién del problema, justificacion y objetivos. En el segundo
capitulo se menciona el marco tedrico, los antecedentes nacionales e
internacionales, bases tedricas, definicion y términos basicos; en tercer capitulo se
esbozan los métodos y materiales, hipotesis, variables de estudio, tipo y nivel de la
investigacion, disefio, poblacion y muestra técnica utilizada. En el cuarto capitulo
se presentan los resultados; en el quinto capitulo se aprecia el andlisis de la
discusion de resultados, en el sexto capitulo mostramos las conclusiones, y en el
séptimo capitulo las recomendaciones, acompafado con su respectiva bibliografia

y anexos correspondientes.
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El mundo en la actualidad ha entrado en la era de la globalizacion, en cuanto
a la informacioén econdmica, politica, social, tecnoldgica y cultural, vale decir que
los estados y gobiernos se rigen en leyes vigentes con relacién a la gobernabilidad,
todo este tema es abierto para quienes se interesen en su desarrollo personal y
corporativo; en ese sentido en América, Europa, Asia, Africa y Oceania, la
globalizacion ha creado un proceso de cambios en las empresas y organizaciones
teniendo que, convertir sus sistemas y procedimientos tradicionales a técnicas
modernas y adaptarse al cambio para los nuevos desafios de supervivencia, y
desarrollar nuevos sistemas que garanticen estrategias que permitan la
proactividad en dichas organizaciones, con el fin de obtener y lograr los objetivos
y metas trazadas, generando beneficios multiples, entre la organizacion y el recurso
humano, hoy llamado talento humano, mejorando el clima laboral y la satisfaccién

laboral.

La Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT), 2016, ha iniciado la
campana sobre “Estrés en el trabajo: un desafio colectivo”, como el aumento de la
competencia, las altas expectativas en el rendimiento, los horarios laborales
extensos. Estos factores han contribuido a que los investigadores, profesionales y
responsables de las politicas laborales presten cada vez mayor atencion al impacto
de los riesgos psicosociales, un problema laboral “que afecta a todos los paises, a
todos los trabajadores y a todas las profesiones en los paises desarrollados y en

desarrollo”. (www.infocop.es)

El Estado peruano estd conformado por el poder ejecutivo, el poder
legislativo, el poder judicial, el gobierno nacional, los gobiernos regionales y los
gobiernos locales, encontrandose dentro estos Ultimos las municipalidades
provinciales y distritales. Las municipalidades distritales son érganos de gobierno
local que “tienen autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos de

su competencia” ,(Art. 73° de la Ley Organica de Municipalidades N° 27972)
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promueven el progreso, la economia local y la prestacion de los servicios publicos,
el desarrollo integral sostenible y armonico de su jurisdiccion por ser de su
responsabilidad, en conformidad con las politicas y los planes nacionales y
regionales de desarrollo (Constitucion Politica del Pera, 1993).

El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) actualizé el Registro
Nacional de Municipalidades 2017, investigacion estadistica que concentra
informacion de las 196 municipalidades provinciales, 1,655 municipalidades
distritales y 2,534 municipalidades de centros poblados, segun lo dispuesto en la
Resolucién Jefatura N° 084-2017-INEI, publicada el 22 de marzo del afio 2017 en
el diario oficial El Peruano.

Las municipalidades del pais disponen de 202 mil 781 trabajadores,
disminuyendo en 3,9%, respecto a diciembre del 2014. Segun el sexo el 65,3% son
hombres y el 34,7% mujeres. Segun su condicion laboral, el 87.3% del personal
son contratados y el 12,7% nombrados. Cabe sefalar, que el 33,0% del total de
personal contratado se encuentran en la modalidad de Contrato Administrativo de
Servicio (CAS), seguido del 28,2% como locacion de servicios, el 13,6% por

Decreto Legislativo No. 728 y el 12,6% por Decreto Legislativo No. 276.

En el estudio realizado por el Ministerio de Trabajo-Perq, se hallé que el 45%
de personas que participaron admitié no sentirse feliz en su centro de labores y la
mayoria sostuvo que dicha condicion se debe a problemas vinculados con el clima
de trabajo. De acuerdo con una encuesta de satisfaccion laboral realizada por
Supera, el 52% de trabajadores afirmé sentir que sus ideas y opiniones son “poco
valoradas”, la claridad de la comunicacion con el jefe directo es otro aspecto
considerado negativo por la mayoria de encuestados. El 52% considera que es
"bajo”, mientras que el 40% lo califica de "bueno" y solo el 8% de "excelente”.
Publicado por Gestion el 18 de agosto del 2014.

La obligacion de los gobiernos locales es perfeccionar una adecuada

prestacion de servicios publicos y desarrollo integral, sostenible y armonico entre

sus trabajadores y su institucion. En el caso particular la Municipalidad de Surquillo
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al cual nos abocamos cuenta con una poblacién de 850 trabajadores en total, 32
funcionarios de confianza, 38 empleados permanentes, 177 obreros permanentes
y otros y 491 como trabajadores, todos ellos se rigen mediante las leyes vigentes,
con respecto a la contratacion de funcionarios y/o trabajadores en general estan
bajo las siguientes leyes: Ley Macro 28175, Decreto Legislativo 276, 728, 1057.
Cabe precisar que la Ley Organica de Municipalidades N° 27972, en lo que
respecta a la administracion del personal de Confianza y CAS la responsabilidad
directa es del Sr. Alcalde y/o a quien delegue.

Con relacion a los trabajadores, en épocas pasadas se les evaluaba de
manera seria e imparcial, y se publicaban los temas de actualizacion a fin de que
los trabajadores tomasen conocimiento y se capaciten dentro del horario de trabajo,
y los temas eran propuestos por el Instituto Nacional de Administracion Publica
(INAP), a través de la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP), en la
actualidad quien se encarga de esta tarea es el concejo de Servicio Civil. (SERVIR),
ya que busca dar un trato justo y digno a los trabajadores del sector, en materia de

modernizacién, profesionalizacion en la administracion del estado.

Rojas (2012) sostiene que la municipalidad, por su condicién de gobierno
local, debe liderar su desarrollo econdémico; sin embargo, es inevitable que cuente
con los portes y la cultura organizacional para la generacion de trabajo digno y la
creacion de un ambiente propicio para el progreso de acciones econémicas, que

motiven a una mejor calidad de vida de los administrados.

Asimismo, Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) concluyen en sus estudios
qgue las municipalidades como o6rganos de gobierno local méas cercanos al
ciudadano deben ser eficientes, lo cual dependera de que sus trabajadores estén
motivados, preparados y satisfechos. Por otro lado, Ruiz (2014) concluye,
sugiriendo en su tesis de investigacion, “Desarrollo del personal y Satisfaccion
Laboral, en la Municipalidad Provincial de Sanchez Carridon”, que las decisiones en
materia de recursos humanos deben acceder a conciliar las necesidades de la
Municipalidad y acoger las demandas de sus trabajadores, para una mejor calidad
de vida laboral debiendo promover la adecuada motivacion para el trabajo.

16



En la Municipalidad de Surquillo, queremos determinar si existe un buen
clima y satisfaccion laboral en sus trabajadores, ya que la actitud de sus
funcionarios con los trabajadores se evidencia en la desconfianza, desmotivacion y

falta de entrega de los trabajadores para con la institucion en la que laboran.

Las variables internas pueden ser analizadas mediante un estudio de clima
laboral y ver de qué manera sus trabajadores la perciben, para hacer la diferencia
entre una organizacion eficiente o deficiente, algunas de estas variables son:
comunicaciéon es una herramienta muy importante y no es bien utilizada,
supervision, carga de trabajo, beneficios, condiciones fisicas, identificacion con su

organizacion y otras.

A modo de resumen diremos que el clima laboral interviene notablemente en
la eficiencia y productividad de una organizacion. Por lo que es necesario realizar
un estudio propuesto a comprobar si el clima laboral de la Municipalidad de
Surquillo, repercute en los trabajadores. Asumimos que las areas de la
Municipalidad de Surquillo con un mejor clima laboral presentaran correlativamente
mejores niveles de satisfaccion en los trabajadores. Inversamente, las areas con

bajo clima laboral presentaran bajo nivel de satisfaccidén en sus trabajadores.

Asi diremos también que la satisfaccion laboral se obtiene con el bienestar
que el trabajador percibe en su centro de trabajo, que sera acorde a sus creencias
y valores, su motivacion en el trabajo traera consecuencias psicolégicas positivas
como es la autorrealizacion, el sentirse competente, Gtil y mostrara una autoestima

elevada.

Por ello, este trabajo de investigacion tiene como propdsito principal
determinar si existe relacion entre “clima laboral y satisfaccién laboral” de manera
personal y grupal dentro de la Municipalidad Distrital de Surquillo 2018, y los
resultados de esta investigacion servirdn de guia a otras entidades sean publicas o

privadas, para su modificacion y/o aplicacion, si lo ven necesario.
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1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

e /Existe relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Surquillo, 2018

1.2.2. Problemas especificos

e (Cual es el nivel de clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad de
Surquillo, 2018?

e (Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Surquillo, 2018?

e ¢ Cudl es el nivel de correlacion estadistica entre clima laboral y satisfaccion

laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de Surquillo, 2018?

1.3. Justificacion

La presente investigacion, en materia de justificacion teorica, desarrolla el
conocimiento cientifico sobre las variables de estudio, los que ha permitido
diagnosticar el desarrollo de clima laboral, asi como los niveles de satisfaccion

laboral en la entidad objeto de estudio.

La justificacion practica/social se sustenta en los resultados de estudio, ya
gue estaran al servicio de los funcionarios, dirigentes sindicales y alcalde de la
Municipalidad Distrital de Surquillo, porque contribuye a evaluar directamente y a
dar solucién a un problema de la realidad, es necesario establecer un clima
favorable y satisfaccion laboral para todos los trabajadores que la conforman tanto

internos como externos de la Municipalidad.
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La presente investigacion es de tipo descriptivo correlacional, importante
para la Municipalidad Distrital de Surquillo, pues permitié conocer el nivel de clima
laboral y satisfaccion laboral de sus trabajadores con relacién a la metodologia que
se utilizara es la entrevista, cuestionario y observacion, el cual servira de ayuda
en esta investigacion, para validar su aplicacion se utilizaron las escalas de Sonia
Palma Carrillo (2004), de Clima Laboral y Satisfaccion Laboral con el que se podra

demostrar la relacién entre ambas variables.

Muchas municipalidades se han visto afectadas por el pésimo clima laboral
entre comparferos de trabajo, funcionarios, autoridades y las personas que
concurren a ellas, para obtener el servicio de atencion, dando como resultado la
insatisfaccion en el trabajo. Por ello es conveniente generar y desarrollar
programas orientados al reconocimiento y la participacién de los trabajadores, los
mismos que deben ir de la mano con la vision, mision y objetivos de cada institucion

publica o privada, alcanzando sus metas trazadas.

La psicologia organizacional cumple muchas funciones tales como
organizar, dirigir y plantear, un comportamiento organizacional idéneo, asimismo
actuar a través de las habilidades conductuales y cognitivas en el desempefio de
las funciones de cada trabajador, dando como resultado mejor clima y desempefio

en sus labores brindando un servicio de alta calidad.

En la actualidad a pesar de las continuas quejas y reclamos de los
trabajadores de la Municipalidad de Surquillo, no se organizan talleres de
capacitacion, sensibilizacion, atencion, deberes y derechos para con la
corporacion, no permitiendo un desarrollo potencial adecuado, siendo éste muy
bajo, a excepcion de algunos trabajadores que por iniciativa propia y con su propio
peculio se capacitan en talleres, cursos, tanto de administracion municipal, como
de talento humano. Ya que no hay forma de que este problema sea subsanado por

las autoridades, siempre han dejado de lado al trabajador al tiempo de gobernar.

El presente proyecto de investigacion cuenta con los recursos humanos vy

suficientes, por tanto fue posible la realizacion del mismo, no se contaron con
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problemas bioéticos para la conformidad de las personas a ser incluidas en el
estudio, nuestros resultados permitieron generar nuevas realidades cientificas
correspondiente a clima para que a partir de la fecha y con las evidencias se puedan
realizar intervenciones concretas para mejorar el clima laboral y por ende
tendremos una mejor satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
de Surquillo 2018.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General

e Demostrar la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad de Surquillo, 2018.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de clima laboral, en los trabajadores de la Municipalidad
de Surquillo, 2018

e Determinar el nivel de satisfaccion laboral, en los trabajadores de la
Municipalidad de Surquillo, 2018

¢ Identificar el nivel de correlacion estadistica del clima laboral y satisfaccion
laboral, en los trabajadores de la Municipalidad de Surquillo, 2018.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Cercado y Gonzales (2017), en laregién San Martin Peru, realiz6 un estudio
sobre e el “Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en trabajadores de la
Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto”, Siendo el objetivo determinar la
relacion que existe entre “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Martin — Tarapoto 2016. Se
utilizo el disefio no experimental y de tipo correlacional. Se trabajé con una muestra
de 101 trabajadores dependientes quienes ocupaban diferentes posiciones
administrativas. Se utilizé el instrumento de la escala de Clima Laboral de Sonia
Palma (1999), la escala de satisfaccion Laboral (1999), Los resultados muestran
una correlacion entre la dimension personal y satisfaccion laboral positiva y
altamente significativa, es decir a mayor personal mayor sera la satisfaccion laboral.
Se concluye que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de dicha municipalidad, es decir a mayor clima organizacional

mejor satisfaccion laboral.

La investigacion anterior es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, la investigacion se realiz6 con trabajadores de la
municipalidad Provincial de San Martin, utilizaron los mismos instrumentos, y la

misma metodologia.

Cohara (2016), en Piura Peru, realizé un estudio sobre la “Relacion del
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Empresa Almapo SRL del Distrito
de Castilla, Provincia de Piura, Departamento de Piura — 2014”, Siendo el objetivo
principal determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores de la empresa Almapo SRL del distrito de Castilla,
provincia de Piura, departamento de Piura. Se utilizé para el método deductivo,

inductivo y descriptivo y un diseiio no experimental. El Instrumento utilizado fue la
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prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para medir ambas variables, En
cuanto al instrumento de recoleccion de datos tenemos a la encuesta que consto
de 34 items de tipo cerrado. La poblacién fue de 61 trabajadores de la empresa.
Los resultados muestran una relacion positiva entre el Clima Organizacional con
cada uno de los indicadores de la Satisfaccion Laboral. Se concluye que existe una
estrecha relacion de la variable clima organizacional y satisfaccidn laboral asimismo
se validaron la hipotesis alterna que afirma esta relacion segln los objetivos

planteados.

La investigacion preliminar es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, se realizé con trabajadores de la empresa Almapo SRL del
departamento de Piura, utilizaron otros instrumentos, prueba de normalidad de

Kolmogorov Smirnov y la encuesta. Siendo la misma metodologia.

Panta (2015), en Piura Peru, realiz6 un estudio sobre “La influencia del Clima
Organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Marcavelica, 2015” Siendo el objetivo: determinar la influencia que tiene el clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Marcavelica ubicada en la provincia de Sullana, departamento de Piura-
2015. Se utilizo6 el disefio de Investigacion de tipo no experimental es investigacion
sistematica y empirica. La muestra estd conformada por 40 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Marcavelica. Se aplicé un cuestionario que mide el clima
organizacional tipo Likert que tiene una estructura de 12 - factores, y con una
puntuacion de uno a cinco. Para medir la satisfaccion laboral se utiliza el
cuestionario S20/23 de Melid y Peird (1989) que tiene una estructura de cinco
factores. Los resultados obtenidos nos dicen que la consistencia interna de los
items analizados para evaluar el clima organizacional y satisfaccion laboral es
fuerte. Se Concluye que, la satisfaccion laboral el trabajador con respecto al entorno
de trabajo seria satisfactorio si tuviera una remuneracion justa, y tener buenas

relaciones humanas, le daria la oportunidad de desarrollar sus capacidades.

La investigacion anterior es importante porque se ejecutd un estudio sobre

la influencia del Clima Organizacional en la satisfaccion laboral, se realizdé con
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trabajadores de la Municipalidad distrital de Marcavelica Sullana — Piura, utilizo

cuestionario tipo Likerty S20/23 de Melia y Peiro (1989), y la misma metodologia.

Calcinas (2015), en Lima Peru, realizd un estudio sobre “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del
Hospital Nacional Dos de Mayo 2012”. Siendo el objetivo del estudio, determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros de
unidades criticas. Material y método: el estudio fue de nivel aplicativo, tipo
cuantitativo, método descriptivo de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 35 enfermeros la técnica fue la encuesta y los instrumentos la
escala de clima organizacional de Litwin y Stringer y el de satisfaccion laboral
elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC), aplicado previo consentimiento
informado. Resultados: el Clima Organizacional es regular y la Satisfaccion laboral
fue media. Se concluye que el clima organizacional segun los enfermeros de
Unidades Criticas en su mayoria es regular, en cuanto a la satisfaccion laboral el
mayor porcentaje y la mayoria manifiestan que es media referida a las condiciones
fisicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y

desemperio de las tareas.

La investigacion precedente es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, la investigacion se realizdé en enfermeros de unidades criticas
del Hospital Nacional dos de Mayo, emplearon los mismos instrumentos, y la misma

metodologia.

Huaman y Ramos (2015), en Huancavelica Peru, realizé un estudio sobre
“Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal adscrito al Centro de
Salud Ascensidén Huancavelica- 2015” Siendo el objetivo determinar de qué manera
el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del personal adscrito
al Centro de Salud Ascension - Huancavelica, 2015. El tipo de investigacion segun
la intervencion del investigador observacional (no experimental), nivel de
investigacién correlacional, jdisefio no experimental transversal correlacional! La
poblacion estuvo conformada por 63 trabajadores. Los instrumentos de recoleccion

de datos fueron Escala de clima organizacional y satisfaccion laboral. Resultados:

23



Si existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral. Al respecto el
50,80% de trabajadores indicaron tener un clima organizacional regular y una
satisfaccion laboral alta, seguido del 49,2% que presentaron un clima
organizacional y una satisfaccion laboral regular. Se concluye decir que en la
actualidad el clima organizacional y la satisfaccion laboral constituyen en un

elemento esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales.

La investigacion anterior es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, se realiz6 al personal adscrito al Centro de Salud Ascensién
Huancavelica, manejaron los instrumentos de recoleccion de datos, y la misma

metodologia.

Delgado (2017), en Huanuco Peru, realizé un estudio sobre “El Clima
Organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral del personal Administrativo
de la Municipalidad Distrital de Amarilis - Huanuco - 2015” Siendo el objetivo del
estudio determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y su
influencia en la satisfaccion laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Amarilis 2016. Esta investigacion fue de tipo descriptiva correlacional,
con disefio no experimental de corte transversal-correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 117 personas, tomandose de manera no probabilistica y por
conveniencia una muestra de 66 personas. Asimismo, se empled el instrumento
“Cuestionario de clima organizacional” y “Cuestionario de satisfaccion” validados
mediante el juicio de expertos. El andlisis de los datos validados fue de manera
cuantitativa en tablas y graficos estadisticos. A partir de ellos se calcul6 la media
aritmética y la relacién de las variables a través del programa estadistico SPSS. El
resultado principal que se ha obtenido con el presente estudio fue que, segun el
Coeficiente de Correlacion de Pearson, hay una relacion alta y positiva de 0.823
entre nuestras dos variables. Se concluye que el clima organizacional se encuentra
relacionado significativamente con la satisfaccion laboral del personal porque
segun la prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson, realizado entre las dos

variables arrojaron positivo.
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La investigacion antecesora es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, la investigacion se realizo al personal de la municipalidad
distrital de Amarilis-Huanuco, utilizaron cuestionario de clima y satisfaccion

validados mediante juicio de expertos, y la misma metodologia.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Cabreray Huerta (2017), en Ecuador realizaron un estudio sobre “El Clima
Laboral y su incidencia en la Satisfaccion en el trabajo de la Empresa Arcgold del
Ecuador S.A. sucursal Orellana” siendo el objetivo del estudio analizar el nivel de
satisfaccion laboral de los empleados de la empresa ARCGOLD DEL ECUADOR
S.A. Sucursal Orellana. La metodologia aplicada fue la exploratoria y descriptiva.
La muestra fue con 110 personas divididas entre areas administrativas y auxiliares
de restaurante, se utilizO como instrumento la encuesta y la entrevista para la
obtencion de resultados que permiten la innovacion de los procesos Disney en el
manejo de la satisfaccién del personal. Se concluye que el nivel de clima laboral y
satisfaccion del personal de la empresa Arcgold del Ecuador S.A. sucursal Orellana,
es Optimo, existiendo trabajo en equipo, respecto a las funciones vy
responsabilidades de un manual y politicas previamente establecidas de la

empresa.

La investigacion anterior es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, se realizé a los empleados de la empresa ARCGOLD del
Ecuador S.A, los mismos instrumentos utilizados fue la encuesta y entrevista, y la

misma metodologia.

Bruzual (2016), en Espafia realizé un estudio sobre el “Clima Organizacional
y Satisfaccién laboral de los empleados de la Empresa de Servicios Reliability and
Risk Management. Siendo el objetivo conocer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral en los trabajadores de la empresa de
servicios Reliability and Risk Management. Se utilizé el método de tipo cuantitativo,
descriptivo, correlacional, estudio de campo y transversal. En el estudio se utilizaron

dos instrumentos, el primero con 20 declaraciones, para medir el grado de clima
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organizacional, el segundo con 31 declaraciones para medir el grado de
satisfaccion laboral, La muestra fue con una poblacién de 72 trabajadores, que
representan un 100% de la poblacion. Para las diferentes hipétesis formuladas, Los
resultados fueron que el grado de clima organizacional y la satisfaccion laboral
percibida por los trabajadores tuvieron un resultado de relacién positivo en grado
alto. Se concluye que, a mejor clima organizacional, mayor sera el grado de
satisfaccion laboral, percibido por los trabajadores de la empresa de servicios
Reliability and Risk Management. Los trabajadores manifestaron estar en un grado
entre regular y bueno en el clima organizacional y en un grado entre satisfecho y

muy satisfecho en la satisfaccion laboral.

La investigacion preliminar es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, se realiz6 a los trabajadores de la empresa de servicios
Reliability and Risk Management, los instrumentos que utilizaron fueron de 20

declaraciones y 31 declaraciones, y la misma metodologia.

Montoya y Bello (2016), en Chile realizaron un estudio sobre “Satisfaccion
Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una
Universidad Estatal Chilena” Siendo el objetivo determinar la relacién entre
satisfaccion laboral y clima organizacional de docentes y administrativos de una
institucion de educacién superior de la comuna de Chillan-Chile. Método del Estudio
fue de tipo cuantitativo, correlacional, con una poblacion de 166 trabajadores. Se
aplicé el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, el Instrumento para Clima
Organizacional y un cuestionario para identificar antecedentes sociodemogréaficos
y laborales de los participantes. Los resultados manifestaron percibir un alto nivel
de clima organizacional o ambiente de trabajo. Se concluye que: La percepcion de
un clima organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral de

docentes y administrativos, de la Universidad Estatal Chilena.

La investigacion anterior es importante porque se emplearon las mismas
variables de estudio, se realizé a los funcionarios de la universidad estatal chilena,
se aplico el cuestionario S20/23 de satisfaccion laboral y Clima Organizacional, y

la misma metodologia.
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Ardinez y Gutiérrez (2014), en Colombia realizaron un estudio sobre la
“Evaluacion de la influencia del Clima Laboral en la motivacion y Satisfaccion del
personal técnico—cientifico y administrativo de una Institucion de Salud de tercer
nivel en el Municipio de san Juan del Cesar — La Guajira. 2014” siendo el objetivo
del estudio evaluar la influencia del clima laboral en la motivacién y satisfaccion del
personal técnico—cientifico y administrativo de una Institucion de Salud de Tercer
Nivel en el municipio de San Juan del Cesar — La Guajira.2014. EI método del
estudio fue descriptivo transversal con enfoque cuantitativo en una muestra de 51
empleados que laboran en una Institucién de Salud de Tercer Nivel en el municipio
de San Juan del Cesar — La Guajira. Se utilizaron como instrumentos una encuesta
para obtener la informacion socio- laboral; el Cuestionario de Clima Laboral (CAL)
y el Cuestionario de Gestion por Motivacion y Satisfaccion (MbM). Los resultados
fueron el clima laboral No hubo trabajadores con percepcién de nivel bajo. Se
concluye que no hay relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion del
trabajador. El clima laboral influye significativamente sobre la satisfaccion del
personal, pero no influye en la motivacién, sobre la cual privan los factores

intrinsecos del trabajador, especialmente su necesidad de autorrealizarse.

La investigacion preliminar es importante porque se emplearon las variables
de Clima Laboral en la motivacion y Satisfacciéon del personal Técnico-Cientifico y
Administrativo, los mismos instrumentos utilizados fue la encuesta y cuestionarios,

y siendo la misma metodologia.
2.2. Bases teodricas de las variables
2.2.1. Clima laboral
Definicion
Respecto a los aspectos historicos en la teorizacion acerca del clima laboral,
se sefala que este concepto se remonta a las ideas de Tolman (1926) sobre los

mapas cognitivos, definidos como el “esquema individual que constituyen las

personas para darle sentido a su ambiente” (en Astudillo, 1985, p.6).
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Forehand y Von Gilmer (1954) definen el clima laboral como un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion y
distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el

comportamiento de las personas en la organizacion.

Tagiuri y Litwin (1968) considera el clima laboral como resultado de un
conjunto e interpretaciones que realizan los miembros de una organizaciéon y que
impactan en sus actitudes y motivacion es por ello que el clima organizacional es
una caracteristicas con una cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de
una organizacion, la cual es experimentada por sus miembros, influye en su
comportamiento y puede ser descrita en términos de valores de un particular
conjunto de caracteristica o atributos de la organizacion. Campbell Dunnette,
Lawler y Weick (1970) basados en la propiedad del clima organizacional lo define
como un conjunto de atributos especificos que pueden ser inducidos de la forma en

que la organizacion acuerda con sus miembros.

Segun Guion (1973), sostenia que un clima percibido tiene que ver con los

atributos caracteristicas de una organizacion y de las personas que lo perciben.

Para Schneider y Reichers (1983) El clima laboral se refiere a las
descripciones individuales del marco social contextual de la organizacion de la cual
forman parte los trabajadores, el clima laboral corresponde a las percepciones
compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y procedimientos

organizacionales formales e informales segun lo sefiala.

Weinert (1985), como “la descripcion del conjunto de estimulos que un

individuo percibe en la organizacion, los cuales configuran su contexto de trabajo”.

Segun Brown y Moberg (1990), manifiestan que el clima se refiere a una
serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo

perciben los miembros de esta.

Milkovich y Boudrem (1994) El clima se representa al ambiente de trabajo
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propio de la organizacion. Dicho ambiente ejercita influencia directa en la conducta
y el comportamiento de sus miembros. En tal sentido, se puede aseverar que el
clima organizacional es el reflejo de la cultura mas profunda de la organizacion.
Comprueba la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su
productividad y satisfaccion en la labor que desempefian. Asimismo, no se ve ni se
toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
organizacion y a su vez se ve petulante por casi todo lo que acontece dentro de
esta.

Segun Hall (1996), “Es un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directa o indirectamente por los empleados, que se supone son una

fuerza que influye en la conducta de este”.

Segun Robbins (1999), Es la percepcion por el cual los individuos organizan
e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su
ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos

la entrada sensorial para lograr la comprension de nuestro entorno.

Segun Galvez (2000), El clima laboral es la expresion personal de la
percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la direcciéon a lo que

pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la organizacion.

Sonia Palma (2004), El clima laboral es entendido como la percepcion sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer

el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

Sonia Palma, justifica su herramienta construida, validada, probada y
utilizada en diferentes organizaciones y trabajos de investigacion, considerando su
teoria en entregar como resultado de la aplicacién un Diagndstico Organizacional,
muy solicitado dado las exigencias del mundo contemporaneo enfocados en
tendencias centradas a la maximizacion de los sistemas tecnoldgicos, de

productividad y fundamentalmente del sistema humano, este ultimo, ambito de la

29



Psicologia Organizacional, cuya responsabilidad es la de orientar los esfuerzos
organizacionales para la adaptacion a los cambios y el éxito de las empresas. En
tal sentido, enfoca el diagndstico en la necesidad de evaluar, anticipar o ponderar
las alternativas en la toma de decisiones, asi como a partir de la informacion
disponible o mediante la adquisicion de nuevos antecedentes, encontrar criterios
gue permitan hacer relevantes algunos elementos y dejar otros. Asegura, que en
las organizaciones es imprescindible el diagnéstico para determinar los nuevos
esquemas de interaccion para encarar tanto la cultura, el entorno como la

productividad y calidad de estas.

Gibson y colaboradores (2001) realizan un esfuerzo por tratar de sintetizar
el concepto de clima laboral. Lo refieren a las propiedades que perciben los
participantes como caracteristicas del ambiente de trabajo. Segun estos autores, el
clima es un concepto compendiado por el hecho de que estd formado por
percepciones combinadas de las variables conductuales, estructurales y de
procesos, que se dan en una organizacién. El que se considere a la organizacion
como personal o impersonal, agresiva o pasiva, depende de sus reacciones ante el
comportamiento de sus comparfieros y lideres, de sus puestos, de la toma de

decisiones y de la comunicacion organizacional.

Molocho, M. (2010, p.43) Sefala que el clima laboral comprende un espacio
amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion. El clima
organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados
e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizacion que desencadenan
diversos tipos de motivacion entre los miembros; por consiguiente es favorable
cuando proporciona la satisfacciéon de las necesidades personales y la elevacion
de la moral de los miembros, y desfavorables cuando no logra satisfacer esas
necesidades. El clima organizacional influye en el estado motivacional de las

personas y viceversa.
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2.2.2. Tipos de Clima laboral

Es importante conocer los distintos tipos de clima laboral que existen y ver

cual se adapta a nuestra organizacion y si éste no estd dando buenos resultados,

reemplazarlo por uno que cree un buen ambiente laboral que ayude a la eficiencia

y eficacia de sus empleados.

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos

grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos

subdivisiones, los cuales son:

A) Clima de Tipo Autoritario

Sistema | Autoritario Explotador: En este tipo de clima la direccion no tiene
confianza en sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos
se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun una funcion
puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una
atmosfera represiva, basada en de castigos, y amenazas, y ocasionalmente en
recompensas, Y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicolégicos y de seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacion de la direccién con sus empleados, solo se
da en forma de directiva e instrucciones especificas, no se permite iniciativa de

parte de los trabajadores.

Sistema Il Autoritario Paternalista: Este tipo de clima es aquel en el que la
direccion tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la de
un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas
veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las
necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion
de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado, se podria decir un

tanto conformista.
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B) Clima de Tipo Participativo

Sistema Il Consultivo: La direccion que evoluciona dentro de un clima
participativo tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones de
toman generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo
descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima presenta
un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da bajo la forma

de objetivos por alcanzar.

Sistema IV Participativo en Grupo: La direccion tiene plena confianza en sus
empleados. Los procesos de toma de decisiones estan repartidos en toda la
organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion
no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de
forma lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la
implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en
funcién de los objetivos. Existe una relacién de amistad y confianza entre los
superiores y subordinados, lo que caracteriza un trabajo en equipo, altamente
participativo donde el personal dada su motivacién se sentira identificado con
los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planeacién
estratégica. Se podria decir que este sistema es el mas equitativo, donde se
aprecian iniciativas en todos los niveles, no dejandose nada al azar, es activo y

positivo para todos.
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2.2.3. Dimensiones del Clima laboral

Segun, Litwin y Stinger, postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas

dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

e Estructura: Esta dimensidbn engloba todo lo referente a las reglas,
procedimientos y niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura
de una empresa puede condicionar la percepcion que los colaboradores tienen

sobre su centro de trabajo.

e Responsabilidad: También conocida como 'empowerment’, esta dimension se
refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacién de
sus labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de supervisién que se
realiza, los desafios propios de la actividad y el compromiso hacia los

resultados.

e Recompensa: Consiste en la percepcidon que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no soélo el
establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (no
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a realizar un mejor

desempeiio.

e Desafio: Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el
proceso de produccién, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para
la consecucion de los objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante

en la medida que contribuye a generar un clima saludable de competitividad.

e Relaciones: El respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos
determinantes en esta dimensién en la medida que influyen en la productividad

y en la generacion de un ambiente grato de trabajo.
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e Cooperacion: Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la
‘cooperacion’ se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de

un sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales.

e Estandares: Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los parametros
establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto
las exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores percibiran que

existe justicia y equidad.

e Conflictos: ¢Cudl es la reaccion ante una crisis? La forma en la que los
superiores enfrentan los problemas y manejan las discrepancias influye en la
opinion generalizada que tienen los trabajadores sobre el manejo de conflictos

dentro de la empresa.

e Identidad: Esta ultima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion. Este factor indica qué tan involucrados estan los trabajadores con
los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de

esta.

2.2.4. Satisfaccién laboral

Concepto segln autores

Chiavenato (1986 en Morrillo, p.48) sefiala que la satisfaccién en el trabajo

designa la actitud general del individuo hacia su trabajo.

Bracho (1989, en Morillo, 2006:47), indica que la satisfaccion laboral se
refiere a “la respuesta afectiva, resultante de la relacion entre las experiencias,
necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una organizacion y las

condiciones de trabajo percibidas por ellos”.

Weinert, (1985: 298), destaca como el conjunto de las organizaciones,

aspectos psicolégicos tan importantes como las reacciones afectivas y cognitivas
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despiertan en el seno de los mismos niveles de satisfaccion e insatisfaccion en el
trabajo. “En este caso las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en
la organizacion frente a su situacion laboral se consideran, por lo general, como
actitudes. Sus aspectos afectivos y cognitivos, asi como sus disposiciones de
conducta frente al trabajo, al entorno laboral, a los colaboradores, a los superiores
y al conjunto de la organizacidon son los que despiertan mayor interés (la
satisfaccion en el trabajo como reacciones, sensaciones y sentimientos de un

miembro de la organizacion frente a su trabajo.

Sikula, (1992 en Morillo, 2006:47), la satisfaccion en el trabajo “es una
resultante afectiva del trabajador a la vista de los papeles de trabajo que este
detenta, resultante final de la interaccion dindmica de dos conjuntos de

coordenadas llamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado”

Koontz y O’Donnell (1995, en Morillo 2006:48) plantea que la satisfaccion
laboral se refiere al “bienestar que experimenta en el trabajo, cuando un deseo es

satisfecho, relacionandolo también con la motivacion al trabajo”.

Blum y Nayles (1995, en Morillo, 2006:47), mencionan que la satisfaccion en
el trabajo “es el resultado de varias actitudes que tiene un empleado hacia su

trabajo, los factores conexos y la vida en general’.

Para Weinert (1985: 297-8) este interés se debe a varias razones, que tienen
relacion con el desarrollo histérico de las Teorias de la Organizacion, las cuales
han experimentado cambios a lo largo del tiempo. Dicho autor propone las
siguientes razones:

e Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

e Posibilidad y demostracién de la relacion negativa entre la satisfaccion y las
pérdidas horarias.

¢ Relacién posible entre satisfaccion y clima organizativo.

e Creciente sensibilidad de la direccién de la organizacion en relacién con la

importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en
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relacion con el trabajo, el estilo de direccidon, los superiores y toda la

organizacion

Spector (1997 en Alas, 2007:29), sefiala que “la satisfaccion laboral es una
variable actitudinal que puede ser un indicador diagnostico del grado en que a las

personas les gusta su trabajo”.

Wright y Davis (2003:70), sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los

empleados sienten que reciben”.

Wright y Bonett, (2007:143) dentro de las ciencias de la organizacion, “la
satisfaccion laboral es probablemente la mas comin y mas antigua forma de

operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo”

Para Lee y Chang (2008: 733), la satisfaccion laboral es “una aptitud general

que el individuo tiene hacia su trabajo”

Andresen, Domsch y Cascorbi (2007:719) definen la satisfaccion laboral
como “un estado emocional y placentero o positivo resultante de la experiencia
misma del trabajo., dicho estado es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos

individuales a través de su trabajo”.

Morrillo (2006:48) define la satisfaccion laboral como “la perspectiva
favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo expresado a
través del grado concordancia que existe entre la expectativa de las personas con
respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones

interpersonales y el estilo gerencial”.
Mason y Griffin (2002:2:84) sefialan que en la organizacién se dan muchos

procesos que son llevados a cabo en grupo, por lo que deberia ser pertinente

conceptualizar el constructo de “Satisfaccion laboral” no uUnicamente a nivel
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individual, sino también a nivel grupal y organizacional por lo anterior, es que ellos
definen satisfaccion de la tarea de grupo como “la actitud compartida del grupo

hacia su tarea y hacia el ambiente del trabajo asociado”.

Robbins (1998) manifiesta que la satisfaccion laboral es el conjunto de
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con
Su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esté insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual

utilizar una u otra expresion indistintamente

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman parte
de la atmoésfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral. Por
ejemplo, la edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, condicion
socioecondémica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones
familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con las
motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su realizacion (Shultz,
1990).

En este sentido, cuando una persona tiene sentimientos positivos,
pensamientos o emociones respecto a determinadas situaciones, personas u
objetos, mostrara siempre una actitud favorable hacia los mismos (Rodriguez,
Zarco, & Gonzales, 2009).

En el campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos y
las creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados perciben
su ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en Ultima

instancia, su comportamiento (Newstron, 2011).
Es la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcion de aspectos

vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y

remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros
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de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales

que faciliten su tarea y desempefio de tareas.

2.2.4.1. Meétodos tedricos que explican la satisfaccion en el trabajo

A continuacion, se detallan las teorias que dan soporte a la investigacion.
Ellos son la teoria de la higiene-motivacion, la del ajuste en el trabajo, de la

discrepancia, de la satisfaccion por facetas, y la de los eventos situacionales.

Planteamiento Motivacional:

a) Teoria de higiene-motivacional: Esta teoria demuestra que la presencia de
ciertos factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros
con la insatisfaccién laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes, que son
fuentes de satisfaccién, se denominan factores motivacionales y son intrinsecos
al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en si, responsabilidad y
crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de
insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al
trabajo (politicas de la compafila y administracion, supervision, relaciones

interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).

Planteamientos basados en la discrepancia

b) Teoria del ajuste en el trabajo: Esta teoria sefiala que cuanto mas se
relacionen las habilidades de una persona (conocimiento, experiencia, actitudes
y comportamiento) con los requerimientos de la funcién o de la organizacion, es
mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser
percibido de manera satisfactoria por el empleador (Dawes, 1994). De igual
forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la funcién o la
organizacién con los valores que una persona busca satisfacer a través del
trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomia), es mas
probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio. El grado de

satisfaccion e insatisfacciéon son vistos como predictores de la probabilidad de
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d)

gue una persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito

en este y reciba los reconocimientos esperados.

Teoria de la discrepancia: Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es
el estado emocional placentero que resulta de la valoracion del trabajo como un
medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo, la
insatisfaccion laboral es el estado emocional no placentero, resultante de la
valoracion del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecucion de los
valores laborales (Locke, 1968). La satisfaccion e insatisfaccion laboral se
derivan de la evaluacion que hace el trabajador al contrastar sus valores con la
percepcion de lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter
dinamico de los valores que varian de persona a persona, asi como la jerarquia
de valores que cada individuo posee. Cada experiencia de satisfaccién o
insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la
discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del valor para el

individuo.

Teoria de la satisfaccion por facetas: Esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que
deberia recibir y lo que recibe realmente, en relaciéon con las facetas y la
ponderacion que tiene para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia
ser recibida (QDR) resulta de: (a) la percepcion de las contribuciones
individuales para el trabajo, (b) la percepcién de las contribuciones y de los
resultados de los colegas, y (c) las caracteristicas del trabajo percibidas. La
percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepcién de los
resultados de los otros, y (b) los resultados efectivamente recibidos por el
individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a
QER, entonces hay satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay
insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa

e inequidad.
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Planteamientos derivados de la situacion

e) Teoria del procesamiento de la informacién social: De acuerdo con lo

f)

planteado por Sclamink (1977) las personas adaptan sus actitudes, conductas
y creencias al contexto social, la realidad, a situaciones y a sus conductas del
presente y pasado. EI medio social influido por las creencias de los comparieros
la estructura de atencion al miedo y la interpretacion de claves o indicadores
permite construir significados y es el trabajador quien focaliza la atencién sobre

determinada informaciéon

Teoria de los eventos situacionales: En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral est4 determinada por factores denominados caracteristicas
situacionales y eventos situacionales (Quarstein, McAffe, &Glassman, 1992).
Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de
promocion, condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los
eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron
antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos
pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos

(desperfecto de una maquina).

Planteamiento Dinamico

g) Aungue no se formaliza propiamente en una teoria especifica, Bruggemann,

Croskuth y Ulich (1975) plantearon que el grado de satisfaccion es producto de
las percepciones individuales, asi como las influencias del medio y las
construcciones significativas, que se elaboran en dicha interaccion. Pueden
darse seis formas en esta graduacion:

e Satisfaccion laboral progresiva

e Satisfaccion laboral estabilizada

e Satisfaccion laboral resignada

e Satisfaccion laboral constructiva

e Insatisfaccion laboral fija y

e Pseudosatisfaccion laboral.
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Las bases tedricas de las variables de estudio: clima laboral y satisfaccion
laboral se han hecho tomando en cuenta la vision y mision de la Municipalidad
Distrital de Surquillo, institucién de gobierno local que tiene la funcion de administrar
los ingresos econdmicos y desarrollar labores en beneficio y progreso de su

comunidad juntamente con todo el personal que labora en esa institucion.

Vision:

Surquillo es un distrito seguro, donde los ciudadanos se sienten complacidos
y orgullosos de vivir en él, elevando su imagen y prestigio en el contexto de la
metrépoli, su poblacion educada y con valores reconoce su diversidad, lo que
fortalece la identidad. Surquillo se ha consolidado en un centro de intermediacion y
abastecimiento de comercio y servicios del &rea centro sur de Lima Metropolitana,
brindando espacios urbanos de calidad en un ambiente limpio y ordenado siendo
un atractivo para las inversiones y negocios. Ha logrado un buen nivel en la gestion
del territorio liderada por su gobierno local, que en forma participativa la comunidad
organizada y sus instituciones trabajan trasparente y coordinadamente por el

desarrollo integral del distrito.

Mision:

La Municipalidad de Surquillo, es el érgano de Gobierno Local que
representa y gestiona los intereses de los vecinos, promueve la gobernabilidad
democratica, asegurando la mayor participacion ciudadana en la formulacion de las
politicas locales, desarrollando al maximo sus capacidades para brindar bienes y
servicios publicos de alta calidad, con la mayor eficacia y eficiencia, haciendo un
uso responsable, transparente y estratégico de los recursos publicos, de manera
gue se pueda contagiar a otras instituciones publicas y del sector privado su misién
principal es la de representar al vecindario consolidando la participacion
democrdética, prestar servicios de calidad, promover el desarrollo econémico, social
y ambiental mediante un manejo responsable y transparente de los recursos
publicos; asi como articular los esfuerzos de las instituciones del sector Publico,
Privado a invertir el distrito para asi mejorar la calidad de vida de los ciudadanos en

la jurisdiccion
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Principios institucionales:
Solidaridad, lealtad, probidad, discrecionalidad, respeto a las normas,
rendicion de cuentas, actitud proactiva, igualdad de acceso.

Municipalidad Distrital de Surquillo

e RUC: 20131372346

e Razon Social: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SURQUILLO

e Pé&gina Web: http://www.munisurquillo.gob.pe

e Tipo Empresa: Gobierno Regional, Local

e Condicion: Activo

e Fecha Inicio Actividades: 15 / Junio / 1949

e Actividad Comercial: Activ. Administ. Publica en General

e Direccion Legal: Cal. San Miguel Nro. 155

e Distrito / Ciudad: Surquillo

e Departamento: Lima, Peru

e Limita al norte con el: Distrito de San Isidro y el Distrito de San Borja, al este
con el : Distrito de Santiago de Surco y al sur y oeste con el: Distrito de

Miraflores.

2.3. Definiciéon de términos basicos

Clima laboral: Méndez, (1985) citado en Saldafa (2017), define el clima laboral
como el ambiente propio de la organizacion productivo y percibido por el individuo
de acuerdo con las condiciones que se encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional donde se expresa por variables que orienta
su creencia percepcidn grado de participacion y actitud, determinando su

motivacion, comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Clima organizacional: segun Chiavenato (2001), el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros de
la organizacién en su comportamiento. Son las percepciones que el trabajador tiene
de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se refiere al

ambiente de trabajo propio de la organizacién. Dicho ambiente ejerce influencia
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directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros. El clima es un atributo
de la organizacion y, por lo tanto, es externo al sujeto. De modo consecuente, para
diagnosticar el clima de una institucién se miden elementos como tamafo, niveles

de autoridad, relaciones formales entre las personas, cantidad de normas y reglas.

Satisfaccion laboral: Fuentes (2012), indica en su investigacion que la satisfaccion
laboral ha sido definida con el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador
hacia su empleo, los factores concretos (como la compafia, el supervisor,
comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida
en general. “Estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto”. La satisfaccion laboral es el grado de

conformidad del empleado respecto a su entorno y condiciones de trabajo.

Trabajadores administrativos: empleado de una empresa privada u organismo

publico que trabaja en una oficina en las tareas de administracion.

Comunicacion interpersonal: la comunicacién interpersonal se da entre dos
personas que estan fisicamente préximas. Cada una de las personas produce
mensajes que son una respuesta a los mensajes que han sido elaborados por la

otra o las otras personas implicadas en la conversacion

Desempefio laboral: Mena (2015) menciona que el desempefio laboral es el
rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico
de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Eficiencia laboral: tiempo estimado para la realizacién de un determinado trabajo

y el tiempo empleado para llevar a cabo eficazmente esta tarea.
Productividad: Koontz y Weihrich (2004), citado en Fuentes (2012), definen como

la relacion insumos-productos en cierto periodo con especial consideracion a la

calidad. Es la relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la
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cantidad de recursos utilizados. En la fabricacion la productividad sirve para evaluar

el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Productividad laboral: Vallejos (2013), indica en su tesis que la productividad
consiste en el aumento o disminucién de los rendimientos originados de las

variaciones de trabajo, el capital, la técnica y cualquier otro factor.

Motivacion laboral: son los estimulos que recibe la persona que lo guian a

desemperfiarse de mejor 0 peor manera en su trabajo.

Reconocimiento: Saldafa (2017), es el proceso mediante el cual otras personas
elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su tarea. El
reconocimiento puede provenir de sus comparferos, su supervisor o la alta gerencia

de la organizacion. Posibilidad de desarrollo personal.

Reconocimiento laboral: es una de las fuentes de satisfaccion personal mas
importantes con las que cuentan las personas la sentirse a gusto con su trabajo. Y

por extension con su vida.

Reconocimiento social: es la identificacion y valoracion social positiva, que los
individuos, producto de las acciones, practicas llevadas a cabo en las relaciones
diarias, reclaman para autoestimarse, construir su identidad, y percibirse como
anico, en el mundo, pero en igualdad de capacidades, oportunidades y derechos
que los demas.
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lIl. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipétesis de la Investigacién

3.1.1. Hipotesis General:

H1: Existe relacion directa positiva entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Surquillo 2018.

3.1.2. Hipodtesis Especificos:

H1: a) El nivel de clima laboral es desfavorable en los trabajadores de la
municipalidad distrital de surquillo 2018.

H1: b) El nivel de satisfaccion laboral es insatisfactorio en los trabajadores de la

municipalidad de surquillo 2018.

H1: c) El nivel de correlacion estadistica entre clima laboral y satisfaccion laboral
es significativa al nivel 0.05 en los trabajadores de la municipalidad de surquillo
2018.

3.2. Variables de Estudio

Variable 1: Clima laboral

Variable 2: Satisfaccion laboral
3.2.1. Definicién conceptual

Clima laboral: es el conjunto de variables que inciden en la percepcion que
tienen los trabajadores en el lugar donde desarrollan sus actividades laborales,

asignada, la supervision que recibe y la coordinacion con sus demas compafieros

que facilitan su tarea.
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Satisfaccion laboral: es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo y
en funcion de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal,
beneficios laborales y rumoreados que recibe, politicas administrativas, relaciones
con otros miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones

fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefio.

3.2.2. Definicion operacional

Clima laboral

En la presente investigacion la definicion operacional se obtuvo con la
aplicacion del Instrumento de medicion de Clima Laboral, La Escala de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo, obteniéndose los resultados de las
dimensiones Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisiébn, comunicacion

y condiciones laborales.

Satisfaccion laboral

En la presente investigacion la definicion operacional se obtuvo con la
aplicacion del Instrumento de medicion de Clima Laboral La Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC, de Sonia Palma Carrillo, obteniéndose los resultados, en base a
las dimensiones de Significacién de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento

personal y/o social y beneficios econémicos.
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VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

CLIMA LABORAL

Autorrealizaciéon

Oportunidades
Liderazgo
Compromiso
Reconocimiento
Capacitacion
Comunicacion

Involucramiento laboral

Lealtad

Superacion

Exito en la empresa
Compromiso
Colaboraciéon
Actividades
Motivacion

Valores

Supervision

Apoyo
Capacitacion
Evaluacién
Responsabilidad
Control

Normas
Objetivos
Funciones

Comunicacion

Informacion
Coordinacion
Reunion
Superacién
Impulsar
Participacion
Ascenso

Condiciones laborales

Colaboraciéon
Retos

Decisiones
Equipo de trabajo
Oportunidades
Recursos
Remuneracion
Misién

SATISFACCION
LABORAL

Significacion de tareas

Distribucion
Retribucién
Admirable
Satisfecho
Rendimiento
Realizado

Condiciones de trabajo

Cumplido
Satisfecho
Desagradable
Beneficios
Ambiente
Recompensa

Reconocimiento personal y/o

social

Falta de reconocimiento
Distancia
Mondétono

Beneficios econémicos

Remuneracion
Percibir
Expectativas
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3.3. Tipo y nivel de investigacion

Tipo: Basica

Investigacion pura (basica): esta investigacion busca aumenta la teoria, por
lo tanto se relaciona con nuevos conocimientos, de este modo no se ocupa de las

aplicaciones practicas que puedan hacer referencias los analisis teoricos.

Herndndez, et al (2014), citado en Vallejos (2017) menciona que la
investigacion basica, “También denominada investigacion pura, tedrica o
dogmatica. Se caracteriza porque parte de un marco teérico y permanece en él; la
finalidad radica en formular nuevas teorias o modificar las existentes, en
incrementar los conocimientos cientificos o filosoficos, pero sin contrastarlos con

ningun aspecto practico”. (p.189).

Nivel: Descriptivo correlacional

e Descriptivo, buscaba describir de qué manera ha influido el clima laboral en la
satisfaccion laboral.

e Correlacional, ha tratado de establecer la relaciébn que existe entre el clima
laboral y la satisfaccién laboral. Hernandez y Cols., (2010), citado por Ibafez,
et. al (2017) Los estudios correlacionales “tienen como propdésito describir
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento

determinado” (p.56).
3.4. Diseio de la investigacion
La presente investigacion es no experimental de corte transversal por que
se han recolectado datos en un solo momento, cuantitativo, descriptivo,
correlacional segun (Herndndez Sampieri, Fernandez Collado, &Batista, 2010,

p.154 -155).

Por tanto por la naturaleza de la investigacion, se adopta este disefio, que

se diagrama de la siguiente forma:

48



Esquema: Ox

Oy

v

EEE— 2018

M: Trabajadores de la municipalidad distrital de Surquillo
O1: Clima laboral

I': Posible relacién

0O2: Satisfaccion laboral

3.5. Poblacién y muestra de estudio

3.5.1. Poblacién

Para el presente estudio la poblacion fue de 850 trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Surquillo.

3.5.2. Muestra

La muestra estuvo conformada por cincuenta trabajadores de la

Municipalidad de Surquillo 2018 por tanto no es pertinente calcular

3.5.3 Muestreo
Segun Gidalberto Bonilla (1998), muestreo “Consiste en una muestra

representativa del universo dado que cumple con algun requisito previo, util para

obtener los datos que son objeto de la investigacion. Pag. (96).
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El muestreo que se utilizo fue no probabilistico por conveniencia. Segun
(Hernandez Baptista, 2003). En cuanto a la muestra no probabilistica (llamada
también muestra dirigida, se menciona que “la eleccion de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas de las caracteristicas del
investigador o del que hace la muestra”, (207). Por lo tanto el procedimiento a
seguir no es mecanico, ni se basa en formulas de probabilidad ya que depende del

proceso de toma de decisiones de una persona o grupos de persona.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:
e Observacion
e Encuesta

¢ Dos instrumentos de test psicométricos

Para Placeres, Balderas y Barrientos (2009), la técnica es el medio por el
cual se puede recolectar la informacion necesaria para la investigacion en forma
objetiva. En la investigacion se usé las encuestas, pues son instrumentos de
investigacion descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a realizar,
las personas seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion,
especificar las respuestas y determinar el método empleado para recoger la
informacion que se vaya obteniendo (Paladines 2012, p 97)

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Se emplearon como instrumentos la escala del clima laboral CL — SPC vy la

escala de satisfaccion laboral de SL — SPC.
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Escala de Clima Laboral CL-SPC

Instrumento disefiado y elaborado por la psicéloga Sonia Palma Carrillo,
como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de
Psicologia de la Universidad Ricardo Palma Lima Peru, se trata de un instrumento
disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su version final un total de 50
items que exploran la variable de clima laboral, definida operacionalmente como la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacién personal, involucramiento
con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada
con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales

que facilitan su tarea.

El instrumento en mencién consta de cinco dimensiones que son:

1. Autorrealizacion: apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que
le medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la
tarea y con perspectiva de futuro. (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46).

2. Involucramiento laboral: identificacién con los valores laborales y compromiso
para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacién. (2, 7, 12, 17, 22, 27,
32, 37,42, 47).

3. Supervision: apreciaciones de funcionalidad y significacién de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario. (3, 8, 13,
18, 23, 28, 33, 38, 42,48).

4. Comunicacion: percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia
y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de
la empresa como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma. (4, 9, 14,
19, 24, 29, 34, 39, 44, 49).
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5. Condiciones laborales: reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, economicos y/o psicosociales necesarios para el
cumplimiento de las tareas encomendadas. (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,
50).

Validez y confiabilidad de la Escala de Clima Laboral CL- SPC

Palma (2004), trabajé la validez y la confiabilidad del instrumento en una
muestra conformada por 1323 trabajadores con dependencia laboral de empresa
de produccion y de servicios tanto estatales con particulares: que permite identificar
aquellos factores que componen la percepcion individual y grupal del clima

organizacional.

Analisis de confiabilidad Escala CL-SPC

Método de analisis Escala DO-SPC
Alfa de Cronbach 0,97
SpliltHalf de Guttman 0,90
Ficha técnica
Nombre de la escala: Clima laboral CL-SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo.
Administracion: Individual o colectiva.
Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente
Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral.
Significacion: Nivel de Percepcion global del ambiente laboral y

especifico con relacion a la Autorrealizacion, el
Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y

Condiciones Laborales.
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Tipificacion:

Objetivo:

Numero de items:

Descripcion:

Baremos percentilares para muestra total, por sexo,
jerarquia laboral y tipo de empresa (Muestra Peruana:
Lima Metropolitana).

Medir el clima organizacional en sus dimensiones de
autorrealizacion, supervision, comunicacion,
involucramiento laboral y condiciones laborales.

50

El cuestionario de clima organizacional estd compuesto
por 50 items y fue estructurado bajo una escala de tipo
Likert de cinco categorias: ninguno o nunca (1), poco (2),
regular o algo (3), mucho (4), todo o siempre (5) y esta
dividido en cinco dimensiones: autorrealizacion 10
items, supervision 10 items, comunicacion 10 items,
involucramiento laboral 10 items y condiciones laborales

10 items.

Baremo escala clima laboral CL — SPC

NIVELES RANGO
Muy favorable 210 - 250
Favorable 170 — 209
130 - 169
Desfavorable 90 - 129
Muy desfavorable 50 - 89
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Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC

Son variados los instrumentos que se han analizado para la medicion de la
variable de satisfaccion laboral y de ellos, para la presente investigacion se dara
especial atencion a la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC que ha sido validado

en el Peru.

En tal sentido este instrumento resulta una herramienta util para establecer
un perfil de los factores que en mayor o menor medida determinan el nivel de
satisfaccion del trabajador; a partir de los cuales se desarrolla sugerencia para la

intervencion.

Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC. (Palma, 2005) permite un
diagnéstico general de la actitud hacia el trabajo, detectando cuan agradable o
desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral. Esta encuesta se
encuentra sustentada basicamente con la teoria motivacional, ademas de las
teorias vinculadas a la discrepancia y dinamica. A través de ella, se describe el nivel
general de satisfaccion hacia el trabajo y los niveles especificos de satisfaccion con

respecto a cuatro factores:

a) significaciéon de la tarea, con sus items (1, 4, 7, 18, 21, 22, 25, 26)

b) condiciones de trabajo, con sus items (3,8,12,14,15,17,20,23, 27)

c) reconocimiento personal y/o social, con sus items (6,11,13,19, 24)
d) beneficios econémicos. con sus items (2, 5, 9, 10, 16)

La escala se desarrolla con la técnica de Likert y esta conformada por 27
items, tanto positivos como negativos. La valoracién de estos se desarrolla con la
técnica de Likert, con una puntuacion de uno a cinco, segun sea el item positivo o

negativo; logrando un puntaje total que oscila entre 27 y 135 puntos.
Este instrumento demostrdé su validez a través de un estudio acerca de la

satisfaccion laboral en 1,058 trabajadores con dependencia laboral en Lima

Metropolitana, en el que obtuvo resultados confiables. Este es el instrumento que

54



se utilizara en el presente estudio, por estar validado y adaptado al medio por la

autora, Sonia Palma Carrillo.

Anédlisis de confiabilidad Escala SL — SPC

Método / Coeficiente Correlacion

Consistencia Interna / 84°

Alfa de Cronbach

Mitades /Guttman 81°

Ficha Técnica

Nombre: Escala Satisfaccion Laboral SL-SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo.

Procedencia: Perud

Administracion: Individual o colectiva/Formato fisico o computarizado.
Duracion: 15 minutos en formato fisico.

5 minutos en formato computarizado.

Grupos de Aplicacion: Trabajadores con relacion laboral de dependencia
Calificacion: Computarizada
Significacion: Factor General Satisfaccion

Factores componentes (04)
¢ Significacién de la tarea
e Condiciones de Trabajo
e Reconocimiento personal y/o social
e Beneficios econdémicos.
Usos: Diagnostico Organizacional
Muestra y aplicacion: 1058 trabajadores con dependencia laboral de
Lima Metropolitana.
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Baremos:

Materiales:

Numero de items:

Descripcion:

Objetivo:

Baremos percentilares generales para muestra total, por
Sexo y grupo ocupacional.

Puntuaciones “T” por factores

Manual / Cuestionario (formato fisico) /Disquete clave.
27

El cuestionario estd compuesto por 27 items y fue
estructurado bajo una escala de tipo Likert de cinco
categorias: total acuerdo (1), acuerdo (2), indeciso (3),
desacuerdo (4), total desacuerdo, cuatro dimensiones:
significaciéon de las tareas 08 items, condiciones de
trabajo 09 items, reconocimiento personal y/o social
items y beneficios econdémicos con 05 items.

Medir el nivel satisfaccion laboral en sus dimensiones
de: significacion de las tareas, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y/o social y beneficios

econdmicos.

Baremo escala satisfaccion laboral SL - SPC:

NIVELES RANGO
Muy satisfecho 117 0 mas
Satisfecho 103 - 116
Promedio 89 — 102
Insatisfecho 72 - 88
Muy insatisfecho 74 0 menos

El instrumento en mencidn consta de cuatro dimensiones que son:

1. Significacion de tareas: disposicion al trabajo en funcion a atribuciones

asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacién,

equidad y/o aporte material.

2. Condiciones de trabajo: evaluacion del trabajo en funcion a la existencia o

disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad

laboral.
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3. Reconocimiento personal y/o social: tendencia evaluativa del trabajo en funcion
al reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los
logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultado indirectos.

4. Beneficios econdmicos: disposicion al trabajo en funcibn a aspectos
remunerativos o incentivos econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea

asignada.

3.7. Métodos de analisis de datos

En el presente trabajo de investigacion para el procesamiento de los datos,
se utilizd el software estadistico SPSS version 25.0 para Windows, generandose
una base de datos para el almacenamiento de los datos del proyecto. Se utilizo
para el analisis e interpretacion de los datos, totales, porcentuales y medidas de
tendencia central y para la comprobacion de la hipoétesis y determinar la relacion
entre Clima Laboral y Satisfaccién Laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Surquillo 2018, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman,

aceptandose valores como significativo de p < 0,05.

3.8. Propuesta de Valor

La siguiente propuesta de valor tiene como objetivo desarrollar un plan de

accion para mejorar el clima laboral dentro de la organizacién de estudio.

Asimismo, para dar una pronta solucion a los problemas encontrados se
podria aplicar una encuesta anénima de clima laboral donde abarcaria todas las
brechas de quiebre de la organizacion, para que lo colaboradores puedan sentirse
escuchados y puedan brindar sus opiniones libremente, para ello las autoridades y
alta direccion debe concientizarse acerca de cuan importante es el clima laboral ya

que de

Ello dependera la satisfaccién y desempefio de sus trabajadores, no solo ello

sino también su bienestar psicologico.
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Los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion ayudaran a tener
un diagndstico para prever situaciones complejas que aquejan al empleador y a los

colaboradores como bajo desempefio, ausentismo estrés laboral, desmotivacion.

3.9. Aspectos Eticos

El trabajo de investigacién se tuvo en cuenta el codigo de ética del Colegio
de Psicdlogos del Peru en los articulos, 1,2,20 y 21 de Responsabilidad de la
investigacion y confidencialidad, asi también los cuatro principios de la ética de la
investigacibn como son: Autonomia, Beneficencia, no Maleficencia y Justicia,
aspectos éticos relacionados con la autonomia confidencialidad y el consentimiento
informado de los participantes de dicha investigacion.

A los patrticipantes se les indico que su participacion es de manera voluntaria
y anénima y los resultados de la misma no van a ser utilizados con fines ajenos a
este trabajo, es por ello que no se colocaran los nombres de los participantes, se
respetaran las decisiones que tomen dichos participantes en participar o no en las

pruebas.

Los beneficios, de elaboracion de la investigacién son: el incremento de
conocimientos de los participantes, la informacion que recibira la Municipalidad
Distrital de Surquillo 2018, sobre los resultados de la relacion entre Clima Laboral
y Satisfaccion Laboral, el incremento de investigacion en el area de psicologia
organizacional y talento humano de los trabajadores
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

4.1.1. Nivel de clima organizacional

En la tabla 1 se aprecia que solo el 28% de los trabajadores evaluados
percibe un clima organizacional favorable, mientras que el 44% percibe su entorno

laboral como desfavorable.

Tabla 1:
Nivel de clima laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Surquillo 2018

Clima Laboral global N° %
Desfavorable 22 44%
Medio 14 28%
Favorable 14 28%
Total 50 100%

Fuente: Proyecto CLySL

En cuanto a las dimensiones, se aprecia que la mayoria de los trabajadores
(52%) perciben como desfavorable las oportunidades de autorrealizacién en el
trabajo y en la dimension involucramiento laboral solo el 38% lo percibe como
favorable. Respecto a las demas dimensiones el 42% de los trabajadores perciben

como desfavorable la supervisién, comunicacién y las condiciones laborales.
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Tabla 2:
Nivel de clima laboral segun dimensiones en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Surquillo 2018

Dimensiones Desfavorable Medio Favorable Total
N° % N° % N° % N° %

Autorrealizacion 26 52% 13 26% 11 22% 50 100%
Involucramiento 13 26% 18 36% 19 38% 50 100%
laboral

Supervision 21 42% 15 30% 14 28% 50 100%
Comunicacion 21 42% 13 26% 16 32% 50 100%
Condiciones 21 42% 18 36% 11 22% 50 100%
laborales

Fuente: Proyecto CLySL

4.1.2. Nivel de satisfaccion laboral

Se aprecia en la tabla 3, que solo el 28% de los trabajadores se encuentra
satisfecho laboralmente, mientras que el 38% se encuentra insatisfecho

laboralmente.

Tabla 3:
Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Surquillo 2018

Satisfaccion Laboral global N° %
Insatisfecho 19 38%
Moderado 17 34%
Satisfecho 14 28%
Total 50 100%

Fuente: Proyecto CLySL
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La tabla 4, muestra que el 44% se encuentra satisfecho con las tareas que
realiza, es decir encuentra sentido y utilidad a las actividades que realiza. Sin
embargo, el 42% se encuentra insatisfecho con las condiciones de trabajo, es decir
los trabajadores perciben que el entorno y los materiales no facilitan sus actividades
laborales. De manera similar ocurre con el reconocimiento personal, donde el 42%
de los trabajadores se encuentra insatisfecho. Finalmente, el 52% de los
trabajadores se encuentra satisfecho con los beneficios econémicos dados por la

institucion.

Tabla 4:
Nivel de satisfaccion laboral segun dimensiones en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Surquillo 2018

Dimensiones Desfavorable Medio Favorable Total
N° % N° % N° % N° %

Significacion de la 10 20% 18 36% 22 44% 50 100%
tarea
Condiciones de 21 42% 17 34% 12 24% 50 100%
trabajo
Reconocimiento 21 42% 14 28% 15 30% 50 100%
personal
Beneficios 6 12% 18 36% 26 52% 50 100%
econdémicos

Fuente: Proyecto CLySL

4.2. Pruebade normalidad

La tabla 6 presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Como se observa los datos correspondientes a las 6
variables en su mayoria no presentan una distribucion normal dado que el
coeficiente obtenido (K-S) es significativo (p<0.05). Por tanto, para los analisis

estadisticos correspondientes se empled la estadistica no paramétrica.
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Tabla 5:
Prueba de bondad de ajuste a la curva normal para las variables de estudio

Instrumentos Variables Media D.E. K-S P
Clima laboral  Puntaje global 141.3 422 .105 .200
Significacion de la tarea 30.8 6.4 .128 .038
Condiciones de trabajo 29.1 6.7 .101 .200
Satisfaccion
Reconocimiento personal 17.3 4.0 .149 .007
laboral
Beneficios econémicos 14.7 3.8 .145 .010
Puntaje global 921 155 .076 .200
*p<0.05

Contrastacion de la hipotesis

Hipotesis Alterna Hi:
Existe relacion directa positiva entre clima laboral y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Surquillo 2018.

Hipotesis Nula Ho:
No existe relacion directa positiva entre Clima Laboral y Satisfacciéon Laboral en los
trabajadores de la municipalidad distrital de surquillo 2018.

Para la comprobacion de la hipétesis se utilizd la prueba estadistica de
correlacion de spearman dado que los datos a correlacionar no se asemejan a la
forma de una distribuciéon normal y las variables en estudio presentan escalas de

medicion en el nivel ordinal:
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Tabla 6:
Correlaciéon de Clima Laboral y Satisfaccién Laboral segun dimensiones en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Surquillo 2018

Clima organizacional

rho p
Satisfaccion laboral 525 .000**
Significacion de la tarea 194 A77
Condiciones de trabajo 562 .000**
Reconocimiento personal 543 .000**
Beneficios econdmicos 332 .019*

** | a correlacién es significativa al nivel 0.01
* La correlacién es significativa al nivel 0.05

En la tabla 6, se aprecia que existe una relacion directa positiva significativa
entre el clima laboral y satisfaccion laboral de la institucion (r=.525; p<.01), es decir
un nivel alto de satisfaccion laboral del trabajador esta relacionado con un clima
organizacional favorable. Ademas, se aprecia que no existe relacién significativa
entre la significacion de la tarea y el clima organizacional (r=.525; p<.01), es decir
la valoracidn que hace el trabajador sobre la utilidad de las actividades que realizan
estd relacionado con el clima organizacional donde trabaja. Sin embargo, se
aprecia que si existe una relacion altamente significativa y fuerte entre las
condiciones de trabajo y el clima organizacional (r=.562; p<.01), es decir una
percepcion positiva del trabajador sobre las condiciones laborales se relaciona con
un clima organizacional satisfactorio. De manera similar, la percepcion de
reconocimiento personal presenta una relacion altamente significativa y fuerte con
un clima organizacional satisfactorio (r=.543; p<.01). Finalmente, la satisfaccion del
trabajador respecto a los beneficios econdmicos retribuidos por la empresa guarda
una relacién significativa y moderada con un clima organizacional satisfactorio
(r=.332; p<.05).

La tabla de correlaciones muestra que si hay relacion entre Clima Laboral y

Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Surquillo

2018, la correlacion es directa positiva siendo el valor de Rho spearman de 0,525
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y el valor p = 0,000. A mayor nivel de clima laboral mejor nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores.

Regla de decision

Rechazar la hipotesis nula si: p < 0,05 (nivel de significancia)

A un nivel de 0,000% se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna:
por tanto el Clima Laboral y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Surquillo 2018, estan relacionados significativamente
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V. DISCUSION

Muchos estudios que tratan el clima laboral y la satisfaccion laboral,
expresan en sus tratados que la relacion entre estas variables esta determinada
basicamente por factores denominados caracteristicas situacionales y eventos
situacionales (Quarstein, McAffe, &Glassman, 1992). Las caracteristicas
situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a evaluar antes de
aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion, condiciones de trabajo,
politica de la empresa y supervision). Los eventos situacionales son facetas
laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el
trabajador ocupa el puesto y en general estos pueden ser factores que ayudan al

trabajo y factores que limitan el trabajo en la institucion.

En este contexto, nuestro estudio realizado en trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Surquillo 2018, con el propésito basico de conocer el nivel
de Clima Laboral y establecer si hay correlacién estadistica con la satisfaccion
laboral, la correlacion es directa positiva siendo el valor de Rho spearman de r =
0,525y el valor p=0,001. A mayor nivel de clima laboral mejor nivel de satisfaccion

laboral en los trabajadores.

Los resultados de nuestro estudio concuerdan con el Cercado y Gonzales
(2017), en San Martin Peru, realizé un estudio sobre e el “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de San Martin, Tarapoto”, los resultados muestran una correlacion entre la
dimensién personal y satisfaccion laboral positiva y altamente significativa, es decir
a mayor personal mayor sera la satisfaccion laboral. Se concluye que el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos de dicha municipalidad, es decir a mayor clima organizacional mejor

satisfaccion laboral.
Ambos resultados se asemejan al enfoque tedrico de Sonia "Palma Carrillo

2004, que refiere que el clima laboral es entendido como la percepcién sobre

aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que
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orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer
el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales. Y la Satisfaccion
laboral, entendida como la actitud hacia el trabajo, es un campo de interés cada vez
mas creciente por quienes estan vinculados a la actividad de gestioén del potencial
humano, conjuntamente con el rendimiento laboral y la cultura organizacional

expresan el grado de eficacia y eficiencia y efectividad.

Asimismo, Cohara (2016), en Piura Peru, realiz6 un estudio sobre la
“Relacion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en la Empresa Almapo
SRL del Distrito de Castilla, Provincia de Piura, Departamento de Piura — 2014”; asi
también Panta (2015), en Piura Peru, realizé un estudio sobre “La influencia del
Clima Organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Marcavelica, 2015”; y por otro lado Calcinas (2015), en Lima Peru,
realizd un estudio sobre “Clima organizacional y satisfaccién laboral en enfermeros
de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012”, cuyos hallazgos
concluyen que si existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, y
en cuanto a la satisfaccién laboral el mayor porcentaje y la mayoria manifiestan que
es media referida a las condiciones fisicas y materiales, beneficios sociales,
relaciones sociales, desarrollo personal y desempefio de las tareas, evidencias que

concuerdan con nuestros resultados.

Huaman y Ramos (2015), en el estudio sobre “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral del personal adscrito al Centro de Salud Ascension
Huancavelica- 2015”, asi como Delgado (2017), en otro estudio sobre “El Clima
Organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral del personal Administrativo
de la Municipalidad Distrital de Amarilis - Huanuco - 2015”, hallaron que si existe
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, enfatizando que en la
actualidad el clima organizacional y la satisfaccion laboral constituyen en un
elemento esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales,

resultados que son coincidentes con los resultados del presente estudio.

Otros estudios realizados por Cabrera y Huerta (2017), sobre “El Clima
Laboral y su incidencia en la Satisfaccion en el trabajo de la Empresa Arcgold del
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Ecuador S.A. sucursal Orellana”; Bruzual (2016), en Espafa sobre el “Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral de los empleados de la Empresa de Servicios
Reliability and Risk Management’, Montoya y Bello (2016), en Chile sobre
“Satisfaccion Laboral y su relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de
una Universidad Estatal Chilena”; Ardinez y Gutiérrez (2014), en Colombia sobre
la “Evaluacion de la influencia del Clima Laboral en la motivacién y Satisfaccion del
personal técnico—cientifico y administrativo de una Institucion de Salud de tercer
nivel en el Municipio de san Juan del Cesar — La Guajira. 2014”, concluyen en sus
estudios respectivamente que hay relacion directa positiva del clima laboral con la
satisfaccion laboral del trabajador, resultado que igual que en los estudios

anteriores son concordantes con los resultados de nuestro estudio.

En el marco de lo presentado y expuesto debemos de enfatizar a modo de
resumen que todos los estudios concluyen que hay relaciéon directa del clima laboral
con la satisfaccion laboral afirmar, evidencia que confirma nuestros resultados
respecto a que existe una relacion estadistica significativa del clima laboral con la

satisfaccion laboral en trabajadores de la Municipalidad Distrital de Surquillo.
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VI. CONCLUSIONES

1. Concluimos que existe relacion significativa entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Surquillo, 2018.
(0.05)

2. Llegando a la conclusion que el nivel de clima laboral, en los trabajadores de la
Municipalidad de Surquillo es desfavorable.

3. Se concluye que el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la
municipalidad de surquillo es insatisfecho

4. Habiendo concluido que el nivel de correlacion estadistica entre clima laboral y
satisfaccion laboral es significativa al nivel 0.05 en los trabajadores de la
municipalidad de surquillo.

Concluimos que el 28% de los trabajadores evaluados percibe un clima laboral
favorable, mientras que el 44% percibe su entorno laboral como desfavorable. En
cuanto a las dimensiones, se aprecia que la mayoria de los trabajadores (52%)
perciben como desfavorable las oportunidades de autorrealizacién en el trabajo y
en la dimensién involucramiento laboral solo el 38% lo percibe como favorable.
Respecto a las deméas dimensiones el 42% de los trabajadores perciben como

desfavorable la supervisién, comunicacion y las condiciones laborales.

Llegando a la conclusion que el 28% de los trabajadores se encuentra satisfecho
laboralmente, mientras que el 38% se encuentra insatisfecho laboralmente.
Respecto a las dimensiones el 44% se encuentra satisfecho con las tareas que
realiza, es decir encuentra sentido y utilidad a las actividades que realiza. Sin
embargo, el 42% se encuentra insatisfecho con las condiciones de trabajo, es decir
los trabajadores perciben que el entorno y los materiales no facilitan sus actividades
laborales. De manera similar ocurre con el reconocimiento personal, donde el 42%
de los trabajadores se encuentra insatisfecho. Finalmente, el 52% de los
trabajadores se encuentra satisfecho con los beneficios econémicos dados por la

institucion.
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Se concluye que existe una correlacion estadistica significativa entre Clima Laboral
y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Surquillo
2018, la correlacion es directa positiva siendo el valor de Rho spearman de 0,525
y el valor p = 0,000. En resumen, a mayor nivel de clima laboral mejor nivel de

satisfaccion laboral en los trabajadores.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. La Municipalidad Distrital de Surquillo, debe implementar intervenciones
educativas costo/efectivas con la participacién proactiva de los decisores y los
trabajadores para mejorar los niveles de clima laboral, de manera que esta

mejora impacte en el entorno laboral y en los trabajadores.

2. A nivel de los trabajadores es necesario implementar estrategias que permitan
mejorar la satisfaccion del trabajador, como es el reconocimiento, manejo
positivo de las relaciones interpersonales y otras estrategias que mejoren este

nivel de habilidades sociales en los trabajadores.

3. Si bien en nuestro estudio se ha demostrado que hay correlacion estadistica
significativa entre clima laboral y satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Surquillo 2018, es necesario realizar otros estudios
sobre ambas variables que corroboren estos hallazgos, debido a que hay otros

factores relaciones a ambos.

Para mejorar el clima organizacional y obtener mayor satisfaccion por parte de los
colaboradores sugerimos desarrollar actividades y programas de recreacién donde
los colaboradores puedan desarrollar sus habilidades sociales, asimismo

confraternizar con sus compafieros, ello ayuda a relajarse y liberar la carga laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXO

Problema de investigacion Objetivos Hipotesis Variable Métodos y Materiales Instrumentos
Problemas General Objetivo General Hipotesis Alterna Variable 1 Tipo de disefio Escala de Clima Laboral CL - SPC
Clima Laboral Niveles y Rangos

¢ Existe relacion entre Clima Laboral

Demostrar la relacion entre Clima

Existe relacion directa

y Satisfaccion Laboral en los Laboral y Satisfaccion Laboral en positiva entre Clima Laboral | ~ ,lAutolrreallzgmtin B;Se%r(')pz\grgzgﬁlz%%ma:m ) I\F/Iuy fa\glnrab:(;g 10235 50
trabajadores de la municipalidad de los trabajadores de la Municipalidad | y Satisfaccion Laboral en ) ant? uclr amiento experimental 9 ) Ma\éqra1 3% 1 6ga
Surquillo, 2018? de Surquillo, 2018. los trabajadores de la avoral P L , ) cdia 15v a

Municipalidad de Surquillo, | ~ Supervision Transaccional Correlacional - Desfavorable 90a 129

" | - Comunicacion Analisis de Fiabilidad - Muy Desfavorable 50 a 89
2018. . . .
- Condiciones Anédlisis de Validez.
Laborales

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Nula Variable 2 Escala de Satisfaccion Laboral SL

Satisfaccion Laboral

-SPC
Niveles y Rangos

¢;,Cuél es el nivel de Clima Laboral en
los trabajadores de la Municipalidad
de Surquillo, 20187

;Cudl es el nivel de Satisfaccion
laboral, en los trabajadores de la
Municipalidad de Surquillo, 20187

;Cudl es el nivel de correlacion
estadistica entre Clima Laboral y
Satisfaccion  laboral  segun las
dimensiones de Significacion de
Tareas, Condiciones de Trabajo,
Reconocimiento Personal y/o Social y
Beneficios  Econdmicos, en los
trabajadores de la Municipalidad de
Surquillo, 20187

Determinar el nivel de Clima Laboral,
en los ftrabajadores de la
Municipalidad de Surquillo, 2018

Determinar el nivel de Satisfaccion
Laboral, en los trabajadores de la
Municipalidad de Surquillo, 2018

Identificar el nivel de correlacién
estadistica del Clima Laboral y
Satisfaccion Laboral segun las
dimensiones de Significaciéon de
Tareas, Condiciones de Trabajo,
Reconocimiento Personal y/o Social
y Beneficios Econdmicos, en los
trabajadores de la Municipalidad de
Surquillo, 2018.

No existe relacion directa
positiva entre Clima Laboral
y Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad de Surquillo,
2018.

Significacion Tarea
Condiciones  de
trabajo
Reconocimiento
personal /o social
Beneficios
econémicos

Satisfecho 103 - 116
Promedio 89-102
Insatisfecho 72-88

Muy insatisfecho 74 o menos
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Beneficios Econémicos

Variables Dimensiones Indicadores Numero | Escalade Niveles y Rangos
de items | Medicion
1, 6,11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46 10 Muy favorable 210 a 250
Autorrealizacion
2,7,12,17, 22, 27, 32, 37,42, 47 10 Favorable 170 a 209
Involucramiento laboral.
Variable 1 L 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48 10 Escala Media 130 a 169
Clima laboral Supervision. Ordinal
4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49 10 Desfavorable 90 a 129
Comunicacion.
5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50 10 Muy Desfavorable 50 a 89
Condiciones laborales.
1,4,7,18, 21, 22, 25, 26 8 Muy Satisfecho 117 o mas
Significacion Tarea
Satisfecho 103 - 116
cond g 5 3,8, 12, 14, 15, 17, 20, 23, 27 9
ondiciones de Trabajo. ; )
Variable 2 Cecala Promedio 89 - 102
E:Sgl;glcuon Reconocimiento Personal 6,11, 13,19, 24 > Ordinal Insatisfecho 72 - 88
y/o Social.
2’ 5’ 9’ 10, 16 5 Muy insatisfecho 74 o

menos
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Anexo 3: Instrumentos

ESCALA DE OPINIONES CL-SPC

DATOS PERSONALES

Edad......coovveeeeeninnnn Sexo Masculino [ ]Femenino ]
Condicion Laboral: Contratado ................ Nombrado .................. Oftros............
Tiempo de Servicio ...................... Régimen laboral.............cooiiiii

Empresa Estatal : Municipalidad Distrital de Surquillo

A continuacién, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionado con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuencia. Cada unatiene cinco opciones
para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa /(X) solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste

todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

N° Ninguno | Poco | Regul Todo o
o Nunca ar o | Mucho | Siempre
algo
1. Existen oportunidades de progresar en la institucién.
2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.
3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan.
4. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.
5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.
6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.
8. En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.
9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. | Los objetivos de trabajo son retadores.

11. | Se participa en definir objetivos y las acciones para
lograrlo.

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

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

14. | Enlos grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

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

16. | Se valoran los altos niveles de desempefio.

17. | Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18. | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19. | Existen suficientes canales de comunicacion.
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20. | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

21. | Los supervisores expresan reconocimiento para los
logros.

22. | Enla oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24. | Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

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

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

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

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

29. | En lainstitucion, se afrontan y superan los obstéculos.

30. | Existe buena administracion de los recursos.

31. | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. | Cumplir con las actividades laborales es una tares
estimulante.

33. | Existen normas y procedimientos como guia de trabajo.

34. | La institucién fomenta y promueva la comunicacién
interna.

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

36. | La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. | Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivos de orgullo del personal.

38. | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. | El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

40. | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision
de la institucién.

41. | Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras.

42. | Hay clara definicién de visién, mision y valores en la
institucion.

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

44. | Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

45. | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46. | Se reconocen los logros en el trabajo.

a7 La organizacién es buena opcion para alcanzar calidad
de vida laboral.

48. | Existe un trato justo en la empresa.

49. | Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

50.. | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando con
un aspa en la que se considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta
buena ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D

TOTAL DESACUERDO TD

TD

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

2. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.

3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5. Me siento mal con lo que hago.

6. Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato”.

7. Me siento util con la labor que realizo.

8. El ambiente donde trabajo es confortable.

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10. | La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando.

11. | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12 Me disgusta mi horario.

13 | Latarea que realizo las percibo como algo sin importancia.

14. | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

16. | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

17 El horario de trabajo resulta incobmodo.

18. | Me complace los resultados de mi trabajo

19. | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

20. | En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo.

21. | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona

22. | Me gusta el trabajo que realizo.

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

24. | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas extras.

25. | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26. | Me gusta la actividad que realizo.

27. | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Anexo 4: Propiedades psicométricas de la escala de Satisfaccion laboral

Fiabilidad de la escala de Satisfaccion laboral

La fiabilidad global de la escala y de sus dimensiones se valoré calculando el
indice de la consistencia interna mediante el coeficiente Alpha de Cronbach. La
tabla 1 permite apreciar que la consistencia interna global de la escala (27 items)
en la muestra estudiada es de .855 que puede ser valorado como indicador de una
elevada fiabilidad. Asimismo, se aprecia que las dimensiones presentan adecuados
niveles de fiabilidad.

Tabla 1

Estimaciones de consistencia interna de la escala de satisfaccion laboral

Dimensiones N° de items Alpha
Satisfaccion laboral 27 .855
Significacion de la tarea 8 .850
Condiciones de trabajo 9 741
Reconocimiento personal 5 .633
Beneficios econdmicos 5 511

Validez de constructo de la escala de Satisfaccion laboral

Como se observa en la tabla 2 los coeficientes de correlacién Producto-Momento
de Pearson (r) entre cada uno de las dimensiones y el constructo en su globalidad
son significativos y altos, lo cual confirma que la escala presenta validez de

constructo.
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Tabla 2
Correlaciones sub test — test de la escala

Satisfaccion laboral

ftems
r Y
Significacion de la tarea .760 .000
Condiciones de trabajo .857 .000
Reconocimiento personal .753 .000
Beneficios econdmicos 489 .000

Propiedades psicométricas de la escala de Clima organizacional

Fiabilidad de la escala de Clima organizacional

La fiabilidad global de la escala y de sus dimensiones se valoré calculando el
indice de la consistencia interna mediante el coeficiente Alpha de Cronbach. La
tabla 3 permite apreciar que la consistencia interna global de la escala (50 items)
en la muestra estudiada es de .976el cual es indicador de una adecuada fiabilidad.

Asimismo, se aprecia que las dimensiones presentan adecuados niveles de

fiabilidad.

Tabla 3

Estimaciones de consistencia interna de la escala de clima organizacional

Dimensiones N° de items Alpha

Clima organizacional 50 .976
Autorrealizacion 10 914
Involucramiento laboral 10 .859
Supervision 10 .907
Comunicacion 10 913
Condiciones laborales 10 .873

Validez de constructo de la escala de clima laboral
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Como se observa en la tabla 4 los coeficientes de correlaciéon Producto-Momento
de Pearson (r) entre cada uno de las dimensiones y el constructo en su globalidad

son significativos y altos, lo cual confirma que la escala presenta validez de

constructo.
Tabla 4
Correlaciones sub test — test de la escala
i Clima laboral
ltems
r P
Autorrealizacion .946 .000
Involucramiento laboral .930 .000
Supervision .967 .000
Comunicacion 972 .000
Condiciones laborales .968 .000

81



Anexo 5: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

A través del presente documento expreso mi voluntad de participar en el trabajo de
investigacion titulado: “CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE SURQUILLO.

“Habiendo sido informada(o) del propésito del mismo, asi como de los objetivos, y
teniendo la plena confianza de que la informacién vertida en el instrumento sera
usada sélo y exclusivamente para fines de la investigacion en mencion, ademas
confi6 en que el investigador utilizard& adecuadamente dicha informacion,

asegurandome la maxima confidencialidad”.
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Anexo 6: Carta de autorizacién

MUNICIPALIDAD DE

B SURQUILLO

s W\}-

“Ano del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

Surquillo, 20 de Mayo de 2,018

CARTA N°ﬂq4-2018-SGRH/GAF/MDS

Sefor:

Dr. Walter Gomez Gonzales
Investigador Principal
CONCYTEC-MINSA-ESSALUD
UNIVERSIDAD PRIVADA “TELESUP"

Presente.-

Referencia: Registro N° 004077-2018
De mi especial consideracion;
Me dirjo a usted, en atencidn al documento de referencia, a fin de hacer de su
conocimiento que se ha procedido a autorizar la ejecucidén de la investigacién sobre
“CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL", en esta Institucion Municipal, la misma que
se redlizard en las instalaciones de la Corporacion, y serd dirigido a los Trabajadores
Administrativos de las diferentes modalidades contractuales.

Aprovecho la oportunidad para expresar mi consideraciéon y estima personal.

Atentamente;
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cfla MUNICIPALIDAID DE SUBQUILLO

JVC/amy.

Ir. Manuel Irribarren N° 155 — Surquillo - Teléfono 241-0413
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Anexo 7: Fotos
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