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INTRODUCCION

En el presente trabajo se realizd un estudio de investigacion en base al diagnostico
de la problemética en el area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, los
métodos de comunicacion, los estilos de liderazgo, los incentivos a los trabajadores
forman parte del clima organizacional de la empresa y son los que impulsan al
trabajador a tener un compromiso con su ambiente laboral y son factores claves
para el desempefio en sus funciones. El presente trabajo en su contexto general,
detall6 un analisis de todos los aspectos relacionados al clima organizacional y a la
satisfaccion laboral de los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de
Miraflores. El proposito del estudio fue determinar la relacién de Clima
organizacional y Satisfaccion laboral de los trabajadores del area de logistica con la
finalidad de proponer alternativas de mejora, que sirvan de guia a los directivos de
la institucion para fomentar y crear un ambiente laboral agradable, motivador para
sus trabajadores, y de esta manera implementar acciones correctivas donde se
requieran. Los estudios de Clima Organizacional y de Satisfaccion Laboral son de
caracter relevante, debido a que fomentan en los colaboradores a manifestar su
opinion sobre la empresa y su manera de sentirse dentro de ella. EI método de
investigacion que se aplico fue el hipotético deductivo; la misma que tuvo un
enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel relacional y de disefio no experimental
correlacional- transversal. La poblacion y muestra estuvo compuesta por 50
trabajadores.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, y los instrumentos dos

cuestionaros: para evaluar el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Por tanto, la investigacion se organizé en los siguientes capitulos:



El capitulo 1, trata de aspectos referidos al planteamiento del problema;
delimitacién del problema; la formulacion del problema y los objetivos general y
especificos donde se detalla en forma general la problematica del area de logistica
de la Municipalidad de Miraflores.

El capitulo 2: est4 relacionado con el marco tedrico y contiene los antecedentes
internacionales y nacionales del estudio, las bases tedricas que fundamentan las
variables de estudio y el marco conceptual.

El capitulo 3: contiene las hipotesis generales y especificas, la identificacion de las
variables, la descripcion de las variables y su definicion.

El capitulo 4: corresponde a la metodologia, tipo, nivel, disefio de investigacion, la
poblacion, muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la
confiabilidad y validez de los instrumentos, el procedimiento y anélisis de datos y
las consideraciones éticas.

El capitulo 5: corresponde a la descripcion de los resultados, en él se consigna los
resultados de manera descriptiva de manera inferencial, presentando también la
contratacion de las hipétesis planteadas.

El capitulo 6: esta relacionado con la discusion de los resultados obtenidos, se
realizan de acuerdo a los objetivos planteados, sustentandolo con los antecedentes
de estudio y con los fundamentos teodricos del mismo. También se presenta las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.
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RESUMEN

El objetivo general de nuestro estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018. EI método de investigacion que se utilizo
fue el hipotético deductivo; de tipo basica, de nivel correlacional y con disefio no
experimental correlacional transversal, la poblacion en estudio fue de 50, y la muestra fue
censal la misma que estuvo conformada por 50 trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima, Perdl 2018. La técnica empleada para la recoleccién de
datos fue la encuesta y el instrumento para el clima organizacional fue el cuestionario de
Litwin y Stringer con un nivel de confiabilidad que fue de 0.89. En lo que respecta a la
cuantificacion de la satisfaccion laboral fue el cuestionario de Sonia Palma Carrillo con un
nivel de confiabilidad que fue de 0.86. Para el tratamiento estadistico de datos se utilizé la
estadistica descriptiva, es importante resaltar que para comprobar la hipotesis se emple6 el
coeficiente de Spearman. Los resultados fueron que el nivel de clima organizacional fue
medio con 100% vy para la satisfaccion laboral el nivel fue medio arrojando un 54%. Se
concluyd que se acepto la hipotesis alterna de la investigacion, es decir, hay vinculacién
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores del

area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018 (p = 0.834; p<0.050).

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, trabajadores, Municipalidad.
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ABSTRACT

The general objective of our research was to establish the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the logistics workers of the Municipality of
Miraflores, Lima, Peru 2018. The method used was the hypothetical deductive. The
research was basic type, correlational level and, with no correlational, cross-sectional
design, the study population was 50, and the sample was census was made up of 50
workers from the logistics area of the Municipality of Miraflores, Lima, Peru 2018. The
technique that was used for the data collection was the survey, the instrument for the
organizational climate was the Litwin, and Stringer questionnaire with a reliability level
that was 0.89 and for the measurement of job satisfaction was the questionnaire by Sonia
Palma Carrillo with a confidence level of 0.86. For the statistical treatment of data,
descriptive statistics were used and for the hypothesis testing the Spearman coefficient was
used. The results were that the level of organizational climate was medium with 100% and
for job satisfaction, the level was medium with 54%. It was concluded that the alternative
hypothesis of the research was accepted, that is, there is a significant relationship between
the organizational climate and job satisfaction in the logistics workers of the Municipality

of Miraflores, Lima, Peru 2018 (p = 0.834; p < 0.050).

Keywords: organizational climate, job satisfaction. workers, municipality.



CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



1.1.

Descripcion de la realidad problematica

Una organizacion esta constituida por conjunto de individuos que interactdan
conjuntamente con la finalidad de lograr alcanzar un objetivo en comdn. Las
organizaciones laborales se convierten en instituciones de caracter social, que
posibilitan que muchos individuos puedan reunir esfuerzos dirigidos a lograr metas
que serian inalcanzables de manera individual. Constituyen un sistema colaborativo
racional, esta Idgica permite integrar los intereses y esfuerzos individuales y de grupo
para dar lugar a resultados mucho mas amplios.

En el idoneo desempefio de una organizacion, es resaltante verificar las
apreciaciones del colaborador en cuanto a las estructuras y fases desarrolladas en el
centro laboral en donde se desempefia, ya que tendra gran relacion con su manera de
comportar.

El clima organizacional esta determinado como el entorno laboral referido por el
equipo de trabajo que comprende la institucion y que incluye estructura, manera de
liderar a un grupo de personas, comunicacion, motivacion y remuneraciones, entre
otros, donde interviene en el comportamiento y ejercicio de los colaboradores.

Dentro del cumplimiento de metas que proyecta la organizacion, los colaboradores

desempefian un rol importante; asimismo se requiere el predominio continuo y mayor



atencion del personal que labora en la institucion; las instituciones deben encarar sus
esfuerzos en entender la conducta de los colaboradores para ser una instituciéon mas
productiva, y ello necesita de un colaborador altamente calificado e identificado.

El colaborador no obedece de manera instantanea a los requerimientos laborales,
de forma diferente, actualmente los colaboradores son figuras de mucha importancia,
para el sostenimiento de las funciones en el desempefio de las estructuras de una
organizacion.

El crecimiento de una institucion, demanda un incremento de dificultad en los
procedimientos para llevar a cabo las acciones porque al incrementar el capital,
aumentara la tecnologia y las tareas de apoyo; también, ocurrira el incremento de la
cantidad de colaboradores, produciendo la importancia de potenciar en el desarrollo
del estado de cognicion, habilidades y destrezas vitales para lograr las competencias
requeridas; asegurando que las herramientas de trabajo, bienes financieros y
tecnoldgicos se empleen de manera eficiente y eficaz; logrando la diferencia
competitiva y el triunfo de la organizacion.

El clima organizacional es la manera de percibir de colaborador en relacion a su
entorno de trabajo y en virtud de aspectos relacionados como probabilidades de
superacion personal, compromiso con la actividad sefialada, supervision,
disponibilidad de la informacion vinculada con su area laboral en acuerdo con los
otros colaboradores y situaciones de trabajo, por tal razon, un colaborador que tenga
una alta apreciacion de su ambiente de trabajo expresara su manera de comportar
efectivamente dentro de ésta, debido a que se podra de desempefiar de manera eficaz,
significando provecho al colaborador y a la institucion.

El éxito de una institucion depende del grado de cémo los colaboradores perciban

el clima organizacional; ya que, los colaboradores de la institucion estiman que el



clima organizacional puede ser de manera positiva 0 negativa, de acuerdo a sus
apreciaciones. La satisfaccion laboral, es una disposicion hacia su labor y en virtud de
temas relacionados como el desarrollo personal, beneficios en el trabajo vy
retribuciones que recibe, politicas administrativas, vinculos con demas colaboradores
de la institucién, vinculos con la autoridad, desenvolvimiento de sus funciones y
situaciones fisicas y materiales que posibiliten su actividad. La satisfaccion laboral
estd vinculada a los aspectos de las competencias del factor humano, y nos indica el
desarrollo de una organizacion y de los estandares de calidad de vida.

La insatisfaccion de un colaborador se observa a través de conductas como: faltar
al trabajo, bajo rendimiento, desinterés o falta de motivacion, sensacion de maltrato,
renuncia, entre otros., extendiéndose estas actitudes sobre su vida personal. Es
importante que las instituciones creen una cultura de concientizacion, la promocion a
la salud y las mejoras en las condiciones de trabajo. Hoy en dia, los hospitales estan
considerando los aspectos competentes del recurso humano, las cuales se han llevado
a cabo investigaciones relacionados al clima y satisfaccion laboral, contribuyendo al
cambio personal, social y empresarial.

Un colaborador satisfecho tiende a ausentarse con menos frecuencia, a hacer
contribuciones positivas y a permanecer en la institucion. En contraste, un colaborador
insatisfecho puede estar ausente con mas frecuencia, experimentar estrés que
interrumpa a los demas colaboradores y estar continuamente en busca de un nuevo
empleo.

La carencia de satisfaccion en el trabajo se asocia con el nivel de disconfort
percibido por un colaborador en el puesto de trabajo, y puede estar producido por

aspectos personales, ambientales o por las tareas realizadas. De esta manera, las



instituciones deben apalancar el incremento de la productividad y la concentracion de
personal de trabajo.

El reconocimiento es placentero, no obstante, es importante que cualquier institucion
combata por mantener un gratificante clima de trabajo debido a que la demanda es
elevada y el factor humano es vital; es decir, es fundamental promover un excelente
entorno laboral, cumplir con los colaboradores, hallar estrategias de motivacion;
logrando mantener al colaborador contento y productivo.

En la actualidad el &rea de Logistica de la Municipalidad de Miraflores, las
actitudes de los colaboradores no son adecuadas para un buen clima laboral. Cuando
las actitudes son negativas, ello establece sintomas de situaciones subyacentes como
una causa coadyuvante de actuales inconvenientes en la institucion. Conductas de
rechazo pudieran terminar en huelgas, pausas, ausentismo y alternacién de los
colaboradores. De igual manera, pudieran propiciar problemas de trabajo, baja
ocupacion, mala calidad de los bienes y servicios, conflictos de disciplina, entre otros.

Los costos en las organizaciones vinculados con comportamientos negativos de
los colaboradores pudieran afectar la competitividad de una institucion. De otra
manera, los comportamientos favorables, son beneficios para la organizacion debido a
que aumentan la productividad y la satisfaccion de los colaboradores. También ocurre
que, aunque el actuar de un colaborador ante la organizacion sea beneficioso, las
politicas que ésta establece no sean correctas para el colaborador, lo que puede
ocasionar la aparicion de probables problemas a largo periodo

También el estrés de trabajo, es una de los efectos presentes actualmente en
instituciones que demandan a los colaboradores que se adapten a situaciones de
manera inusuales. Estas situaciones ocasionan, al pasar el tiempo, presion en los

colaboradores lo cual puede producir problemas en la salud. El “estrés es el producto



1.2.

del vinculo entre el colaborador y el ambiente, analizado por quien amenazante, que
Impone Sus recursos y crea situaciones de riesgo a su bienestar”.

Por tal razon, la contribucion de este estudio, sera resaltante para las
autoridades que representa la Municipalidad Distrital de Miraflores, ya que les
proporciona informacion para proceder a tomar decisiones estratégicas y acciones
tendentes a propiciar un clima y satisfaccion de trabajo de manera positiva con sus
colaboradores de areas administrativas y operativas ya que representa un factor
integrador del proceder laboral, beneficiando el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, el sentido de pertenencia del equipo de trabajo y la responsabilidad de
sus miembros de fomentar de manera eficiente en las actividades designadas a las
diferentes areas que posee la organizacion; en base a estos resultados se deberia
implementar planes y programas que colaboren a mejorar las buenas relaciones
humabas y también para contar con un entorno laboral que afecte positivamente su
productividad en el trabajo.

Por dicho motivo, se realiz6 este estudio fundamentado en establecer la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral con el objetivo de
correlacionarlas y descubrir hallazgos que permitan a los directivos a determinar
mejoras laborales, este par de variables son de gran relevancia, ya que demandan
mejora continua del entorno organizacional, y de esta manera conseguir una mejora en

el servicio de atencion y respuesta rapida, sin perder de vista el recurso humano.

Delimitacion del problema

1.2.1. Delimitacion temporal

Para el trabajo de investigacion se tomo como referencia el afio 2018.



1.2.2. Delimitacion espacial
La Investigacion se llevo a cabo en el area de logistica de la Municipalidad de

Miraflores, Lima - Per(

1.2.3. Delimitacién teorica
Se tomé las teorias relacionados con las variables de clima organizacional, y

satisfaccion laboral y las dimensiones que esta tiene.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. PROBLEMA GENERAL
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los

trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018?

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;Qué relacién existe entre la dimension estructura y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018?
e ;Qué relacion existe entre la dimension responsabilidad y satisfaccién laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018?
e ;Que relacion existe entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018?
e ;Qué relacién existe entre la dimensién desafio y satisfaccién laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018?
e ;Que relacion existe entre la dimension relaciones y satisfaccion laboral en los

trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018?



e ;Qué relacidn existe entre la dimensidén cooperacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores del éarea de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Per( 2018?

e ;Qué relacion existe entre la dimension estandares de desempefio y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Per( 2018?

e ;Qué relacion existe entre la dimension conflicto y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018?

e ;Qué relacion existe entre la dimension identidad y satisfaccion laboral en los

trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018?

1.4.  Justificacién

1.4.1. Social o practica

Tiene relevancia social, porque al conocer la situacién del clima organizacional
y satisfaccion laboral en los colaboradores del area de logistica de la Municipalidad
de Miraflores, Lima-Per( 2018, los directivos buscaran soluciones reales con el
objetivo de mejorar la satisfaccion laboral del personal, proyectandose a que el
colaborador eleve su calidad de atencion tanto interna como externamente.
Ademas los directivos tendran informacion y objetivo de las variables de estudio, de
esta forma, que el colaborador podré tener acceso a adiestramientos y programas de
intervencion logrando sostener las fortalezas y trabajar en los déficit y/o debilidades.
El estudio esta dirigido a los colaboradores del area de logistica de la Municipalidad
de Miraflores, Lima-Peri 2018, pudiendo los resultados ser utilizados para otras

municipalidades de similares caracteristicas.



1.4.2. Tedrica o cientifica

La presente investigacion tiene como propoésito analizar la relacién que existe
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018, donde el departamento
de recursos humanos debe generar condiciones de trabajo que le permita al
colaborador desenvolverse de manera profesional y personal, influyendo en la
motivacion del trabajador y por ende en la satisfaccion laboral; asi como en el
fortalecimiento de su labor y asi obtener la calidad de atencién que brindan a los (as)
usuario (as). En nuestro contexto, debido a factores de clima organizacional se ve
alterada, lo cual crea un desbalance en la satisfaccion laboral del colaborador. Este
estudio nos permitira incrementar los conocimientos cientificos y tedricos de las
variables de estudio, que nos dard a conocer ciertos aspectos de la relacion clima

organizacional y satisfaccién laboral.

Los resultados serviran de antecedentes para otros trabajos de investigaciones de
similares caracteristicas; ademas se brindardn instrumentos con propiedades
psicométricas adaptadas al tipo de poblacion de estudio, el cual contribuira al
conocimiento de la misma y su mejoramiento, siendo de mayor provecho en el area

de psicologia organizacional.

1.4.3. Metodoldgica

En esta investigacion se dio dando mayor confiabilidad y validez a los
instrumentos utilizados, ya que el propdésito fue evaluar la relacién entre las
variables, el clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del area
de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peri 2018. ElI empleo de

técnicas e instrumentos de recoleccién de datos permitieron el logro de los objetivos
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de estudio, los cuales seran utiles para otros estudios o servir de base para la

elaboracion de otros instrumentos.

OBJETIVOS
1.5.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018.
1.5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer la relacion existente entre la dimension estructura y satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Per( 2018.

e Establecer la relacion existente entre la dimension responsabilidad y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Peru 2018.

e Establecer la relacion existente entre la dimension recompensa y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Pert 2018.

e Establecer la relacion existente entre la dimension desafio y satisfaccion laboral en
los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-
Per( 2018.

e Establecer la relacion existente entre la dimension relaciones y satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Peru 2018.



11

e Establecer la relacion existente entre la dimension cooperacion y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Peru 2018.

e Establecer la relacion existente entre la dimension estandares de desempefio y
satisfaccion laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad
de Miraflores, Lima-Per( 2018.

e Establecer la relacion existente entre la dimension conflicto y satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Perd 2018.

e Establecer la relacion existente entre la dimension identidad y satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.



CAPITULO II.

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudio

Antecedentes internacionales

Mifio (2012), realiz6 un estudio titulado “Clima organizacional y estrés laboral
asistencial en profesores de ensefianza media”, Chile, 2012. La metodologia fue
cuantitativa, nivel correlacional, de disefio no experimental y corte transeccional; el
objetivo general fue analizar la relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral
con una muestra de 200 docentes de Ensefianza Media de liceos cientifico-humanista
municipalizado y particular, subvencionado de la comuna de Santiago. El instrumento
fue el cuestionario de clima organizacional para institutos de educacién de Morales,
Manzi y Justiniano, y se utilizd el cuestionario de Burnout para el profesorado,
verificada por Moreno, Garrosa y Gonzalez. Se concluyd que existidé relacién
significativa entre los factores del Clima Organizacional y Burnout en docentes, se
encontrd que el 56% de los docentes de la muestra percibieron un nivel de clima regular
a favorable y el 61% experimentaron de manera leve la sintomatologia. Los profesores
del sector Municipalizado y Particular subvencionado presentaron diferencias
estadisticamente  significativas en la apreciaciébn del clima organizacional.
Particularmente, los docentes del sector municipalizado percibieron un nivel favorable
de recompensa y manera de supervisar, en relacién con los docentes del sector

particular subvencionado, donde manifestaron una opinion buena en virtud a las
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dimensiones, calidez y apoyo; equipo y distribucion de recursos personales y materiales

y en motivacion al trabajo. El nivel fue favorable.

Rodriguez (2012), realiz6 un estudio titulado*“Relacion entre el clima
organizacional y el estrés laboral en los operadores de un grupo de subestaciones
eléctricas del centro de Venezuela”, Venezuela 2012. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo-comparativo, de disefio no experimental y transversal,
cuyo objetivo fue relacionar el clima organizacional y el estrés laboral, con una muestra
de 30 trabajadores que laboran como operadores de subestaciones eléctricas en una
empresa del centro de Venezuela. Los instrumentos fueron dos cuestionarios referentes
al clima organizacional y al estrés laboral. La relacion entre las politicas de la gerencia
y el estrés laboral (p=-0,116, sig>0.05) siendo una relacién inversamente proporcional
no significativa, y la relacion entre las politicas de recursos humanos y el estrés laboral
(p=-0,126 y sig>0.05) siendo una relacion inversamente proporcional no significativa, y
la relacion entre las politicas de situaciones y entorno de trabajo con el estrés laboral
(p=0.862, sig>0.05) siendo una relacion directa y no significativa. Se concluyé que
prevalece un nivel clima organizacional medianamente positivo y un nivel de estrés
laboral muy bajo. Al relacionar los componentes del clima organizacional con el estrés
laboral se determind una relacion inversa no significativa, concluyendo que el area en
esta empresa no tiene una relacion relevante con el estrés laboral de su masa laboral
aunque es notorio que a medida que el recurso humano es mas eficiente menor fue el

nivel de estrés hallado.

Polanco (2015), realiz6 un estudio titulado “El clima y la satisfaccion laboral en los
docentes del Instituto Tecnoldgico de Administracion de Empresas de la ciudad de San

Pedro Sula, Cortés”, Tegucigalpa-Honduras 2014. La metodologia de la investigacion
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fue de enfoque cuantitativa, el tipo fue descriptivo y el disefio fue no experimental y
transeccional. El objetivo fue describir el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los docentes del INTAE, la poblacién 150 docentes del instituto. Se utilizo el
instrumento de evaluacion de satisfaccion laboral y entrevista a profundidad para el
clima organizacional. Se concluy6 que el clima laboral tiene un fuerte impacto sobre las
relaciones que se establecen dentro de la organizacion y es favorecida por la interaccion
que mantienen los sujetos en la institucion educativa en estudio . En relacion a la
satisfaccion laboral, se encuentra que los profesores se muestran insatisfechos a las
condiciones laborales sobre porcentajes que sobrepasan el 30 por ciento, mientras que
los satisfactores laborales sélo tuvieron expresiones entre 1.33-5.33 por ciento. Se llega
a la conclusion que el clima laboral en sus diversas dimensiones tiene una influencia en
la satisfaccion laboral a nivel emocional en la valoracion de los satisfactores y no

satisfactores laborales.

Paredes y Pineda (2012) realizaron un estudio titulado la "Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad de
Choloma", Honduras 2012. El presente estudio es de enfoque cuantitativo y nivel
relacional, el objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional y
satisfaccion laboral. La poblacién fue de 355 trabajadores y una muestra de 154
trabajadores encuestados. Para la recoleccion de datos la técnica utilizada fue encuesta
y el instrumento fue el cuestionario, para el clima organizacional con 65 items; y una
escala cualitativa para la satisfaccion laboral estilo Likert. Los resultados demuestran la
influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral (64%); indicando la
satisfaccion de los trabajadores de la municipalidad y esto fue a los elementos del clima
organizacional. En cuanto a la apreciacion del clima organizacional los trabajadores,

calificaron el clima organizacional de manera desfavorable en un 61%. En relacion a la
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autonomia, se mostro que fue calificada de manera positiva con un porcentaje de 54%,
al igual que la dimension confianza con un porcentaje favorable fue de 64%, el apoyo
que se da entre los empleados fue del 52%, y por ultimo la dimension innovacion fue
favorable en 61%. Los trabajadores manifestaron trabajar bajo presion, ya que fue
calificada de manera desfavorable con un 58%, también la Cohesion fue calificada de
manera negativa con un 54%, asimismo, los trabajadores expresaron sentirse
inconforme con la dimensién reconocimiento ya que lo calificaron con 55% de
insatisfaccion. Con respecto a la igualdad laboral, la mitad de los trabajadores
manifestaron sentirse satisfechos y el otro 50% lo califican de manera negativa. En lo
que respecta a la satisfaccion a la labor que desarrollan, manifestaron un nivel de
insatisfaccion de 55%, también mostraron un gran nimero (82%) de insatisfaccion con
la oportunidad de crecimiento. Manifestaron una gran inconformidad en pago recibido,
ya que calificaron el tamafio de satisfaccion con el vinculo de retribucién con el 91% de
insatisfaccion. Los trabajadores manifestaron satisfaccion con el area de trabajo en 66%
y con la manera que realizaron la labor con 54% de satisfaccion. Se concluye que existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la muestra investigada.

Bueso (2016), realizd una investigacion titulada “La relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion laboral en los empleados de Industrias el Calan en la
zona Norte”, Honduras - 2016. La metodologia fue de enfoque cuantitativa, el nivel fue
descriptiva y relacional, el disefio fue la no experimental y corte trasversal. El objetivo
del proyecto era medir la relacién entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral
de mandos intermedios operativos, administrativos y auxiliares de la empresa Industrias
el Calan. Se concluy6 que la empresa ha tenido avances positivos, en los elementos de

liderazgo, trabajo en equipo y motivacion. Teniendo importantes retos y oportunidad de
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mejora en cuanto a los elementos de comunicacion, capacitaciones, beneficios,
condiciones laborales y desarrollo profesional, comparado a las empresas de clase
mundial. En conclusion, el estudio plante6 una propuesta para abordar de forma
estratégica, cada uno de los aspectos evaluados, implementando planes de accion y
varios proyectos orientados a mejorar el recurso mas sensible y valioso de la

organizacion como es: su Capital Humano.

2.2.  Antecedentes nacionales

Quispe (2015), realizd un estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la asociacion para el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas,
2015”. La metodologia usada fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicada y el nivel fue
descriptivo-correlacional, el disefio fue no experimental y corte transversal. La muestra
fue censal estableciéndose como muestra al total de la poblacion, conformada por 30
trabajadores. El objetivo fue establecer el nivel de vinculacion entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Asociacion para el
Desarrollo Empresarial en Apurimac, Andahuaylas. Con el objetivo de suministrar a la
gerencia de la organizacion, sugerencias de cambio, reforzamiento y/o de mejora; se
realiz6 un cuestionario estructurado, tipo escala Likert, para evaluar el clima
organizacional, conformado por 21 items que corresponde a 5 tamafios, y para evaluar
la satisfaccion laboral, conformado por 14 items que corresponde a dos tamarios,
validados por 3 expertos en la materia. La evaluacion de confiabilidad de los
instrumentos fue un coeficiente de Alfa de Cronbach para la escala de clima
organizacional fue de 0.796 y satisfaccion laboral fue de 0.721 y ambos confiables. La
hipdtesis principal indicaba que existia vinculo entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral. Se concluyd que hay vinculacion significativa de manera positiva
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entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. En cuanto a las hipotesis
especificas se demostrd6 que los tamafios de clima organizacional: estructura,
autonomia, relaciones interpersonales, identidad se correlacionaron de gran manera con
la satisfaccion laboral, a pesar que no se hallé vinculo entre el tamafio remunerado con

la satisfaccion en el trabajo en la Asociacion para el Desarrollo Empresarial Apurimac.

Vargas (2015), realiz6 un estudio titulado “Influencia de la satisfaccion laboral en
el clima organizacional en la I.LE. Sara Antonieta Bullon — Lambayeque”, en la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo 2015. La metodologia
utilizada fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicativo y nivel descriptivo-correlacional,
muestra fue de 87 trabajadores. El objetivo fue medir el tamafio de satisfaccion laboral
y el tipo de clima organizacional en la empresa, la técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario que colaboraron a evaluar cada variable en la escala Likert,
fundamentandose en los tamafios de satisfaccion laboral indicadas por Robbins, S. y
Judge, T. y tomando como guia de la teoria del clima organizacional de Likert, cuya
hipétesis fue la afectacion de la satisfaccion laboral en el clima organizacional. Se
concluyé que la afectacion de la satisfaccion laboral en el clima organizacional se
positivamente (r = 0.452), con un diminuto (20.39%), de tal forma se debe considerar
demas aspectos que perjudicarian el buen crecimiento del clima organizacional de la
organizacion.

Cercado, K. y Gonzales, K. (2016), realizaron la investigacion “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto 2016”. La metodologia utilizada fue
cuantitativa, relacional y disefio no experimental y transversal. El objetivo principal fue

establecer el vinculo entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. El estudio se
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realiz con una muestra de trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial
de Tarapoto, se trabajo con una muestra de 101 trabajadores dependientes entre veinte a
méas afios de edad, quienes desempefiaban distintos puestos administrativos en la
empresa. Se emple6 la escala de Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la escala de
satisfaccion Laboral (1999). Se concluy6 una correlacién entre la dimension personal y
satisfaccion laboral es positiva y altamente significativa, (r =.901; p = .000). Asimismo,
en la dimension involucramiento se halld el vinculo altamente significativa (r =.887**;
p= 0.00), esto indica que a mayor involucramiento mayor sera la satisfaccion en el
trabajo. Al correlacionar la variable predictora y de criterio se arrojo que no hay
correlacion entre las variables de la investigacion (r=0,130; p= 0,195), concluyendo que

el clima laboral guarda vinculacion en la satisfaccion laboral en la muestra de estudio.

Castillo (2014) realiz6 un estudio titulado “Clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos de una
empresa privada”, en la Universidad Catdlica del Lima-Perd, 2014. La metodologia
utilizada fue enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-correlacional, de disefio no
experimental y corte transversal. El objetivo principal fue establecer el vinculo entre 3
variables: clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral. La
muestra fue de 100 empleados entre 25 a 40 afios de edad, ocupando diferentes niveles
jerarquicos en la institucion, en la ciudad de Lima-Per, los resultados mostraron una
correlacion significativa y positiva entre las variables clima organizacional, motivacién
intrinseca, y satisfaccion laboral (r: entre .40 y 58, p<.01). Con los resultados obtenidos
se concluyd que existen en los distintos conjuntos jerarquicos, diferencias entre las
variables de estudio. Del mismo modo destaco que los resultados obtenidos al verificar
los diferentes puestos de jerarquia, los empleados encontrados en el nivel de puesto alto

obtienen mayor motivacion intrinseca e identificada y también se encuentran mas
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satisfechas laboralmente, de igual forma sefialé que en este grupo, el clima laboral es
observado de mejor manera, de tan forma que la relacion existentes en las tres variables
es consistente. Asimismo, consideré que el grupo de puesto medio mostré un gran
vinculo entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, y no con la motivacion
intrinseca, concluyendo que la gerencia de la organizacion influyen en esta area planes
de motivacion, fomentando a los trabajadores su motivacion intrinseca y de esta manera

invertir de mejor forma sus actividades laborales.

Alfaro (2012), realizo un estudio titulado “Satisfaccion laboral y su relacion con
algunas variables ocupacionales en tres municipalidades” Lima y Callao 2012. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, el nivel fue nivel descriptiva-comparativo
disefio no experimental, la muestra fue de ochenta y dos, ciento veinte y seis y ciento
sesenta y un empleados de las 3 municipalidades en estudio. El objetivo fue evaluar la
satisfaccion laboral en tres municipalidades distritales de Lima y Callao. Para medir la
satisfaccion laboral se utilizo el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC” Palma,
2005), que tiene cuatro factores: significacion de la tarea, condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y/o Social, y beneficios econdmicos. Se concluyd que no
existe grandes diferencias en el tamafio de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores en cada una de las tres municipalidades y que éste puede considerase
promedio; también, que se encuentran diferencias significativas por condicion laboral

en relacion al tamafio de satisfaccidn en sus diferentes aspectos.

Calcina (2015), realiz6 un estudio denominado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de
Mayo 2012“. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicativo, tipo y nivel

descriptivo y disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion estaba
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compuesta por 35 enfermeros. El objetivo fue hallar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas. La técnica utilizada fue la
encuesta y los instrumentos fueron los cuestionarios del clima organizacional de Litwin
y Stringer y el de satisfaccion laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC),
aplicado con el debido permiso. Resultados: del 100% en el clima organizacional 71.4%
fue nivel regular y 28.6% fue nivel muy bueno. Respecto a la dimension
responsabilidad fue 60%, en la dimension recompensa fue 83%, en la dimension apoyo
fue 83%, en la dimension estandares de desempefio fue 51%, y en la dimension
conflicto fue 83% que manifestaron que el nivel fue regular; seguido de un 57% que
expresa que fue nivel buena en la dimensién estructura, el 57 % fue en la dimensién
riesgo, el 37% fue en la dimensién calor y el 71% fue en la dimension identidad. Segun
la satisfaccion laboral el 85.7% fue nivel media, el 8.6% fue nivel alta, y el 5.7% fue
nivel baja. Respecto al factor condiciones fisicas y materiales fue 68.6%, en beneficios
laborales fue 57%, en politicas administrativas fue 91.4%, en relaciones sociales fue
91.4%, en desarrollo personal fue 68.6%, en desempefio de las tareas fue 77.1%, en
relacion con la autoridad fue 62.9%, y mayoria expresan que la satisfaccion fue media.
Se concluyd que el clima organizacional segun los enfermeros de Unidades Criticas en
su mayoria fue regular referida a la recompensa, apoyo y conflicto, y una estadistica
alta indica que fue nivel muy buena en cuanto a estructura, riesgo y dimension calor. En
lo referente a la satisfaccion laboral el mas alto porcentaje y la mayoria expresan que
fue media referente a las condiciones fisicas y materiales, beneficios sociales,

relaciones sociales, desempefio personal y desarrollo de las actividades.

2.2. Bases tedricas o cientificas

2.2.1. Variable: Satisfaccion laboral
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Definiciones

Segun Pintado (2011), la satisfaccién laboral es una actitud del colaborador frente
a su propio trabajo, dicha actitud estd fundamentada en los valores y convicciones que
el empleado manifiesta en su labor. Es el nivel en que un trabajador se siente
identificado con su institucion, con sus objetivos, aspiraciones y deseos, etc. La
satisfaccion laboral esta relacionada con el clima organizacional y el desempefio laboral
de la institucion. Los elementos que son los sueldos, remuneraciones, gratificaciones,
motivaciones y procedimientos para ascender deberian ser equitativos y no ambiguos y
deberian estar conforme a las necesidades y expectativas de los colaboradores.
Segun lvancevich et al (2007) indican que la satisfaccion en el trabajo es una actitud de
las personas hacia su trabajo y se deriva de la apreciacion que posee de sus tareas y el
nivel de compromiso entre la persona y la organizacion.
Segln Luthans (2008) la satisfaccion laboral es como un requisito que incorpora
reacciones y/o actitudes cognitivas, afectivas y analiticas y determina que es un “modo
de emociones atrayente o de manera positiva que nace de la apreciacion de la labor o la
practica laboral”.
Segin Robbins y Judge (2009) la satisfaccion laboral es “un sentimiento positivo
respecto del trabajo propio, que resulta de una apreciacion de sus caracteristicas” 2%,
La satisfaccion laboral es “el resultado de la apreciacion de los trabajadores y lo
gratificante que su trabajo suministra lo que le parece resaltante”.
Segun Griffin y Moorhead (2010) la satisfaccion laboral es “el nivel en que un
individuo se halla de manera gratificada o satisfecha por la labor”.
Segun Alles (2010) La satisfaccion laboral es definida como “la agrupacion de

sentimientos y emociones en virtud de que los trabajadores sienten su labor”.
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Segun Griffin (2010) un trabajador satisfecho tiende a ausentarse con menos frecuencia,
a realizar buenas contribuciones y a permanecer con la organizacion. En cambio, un
trabajador insatisfecho puede estar ausente con mas frecuencia, puede experimentar
estrés que interrumpa a los demas colaboradores de trabajo y estar continuamente en
busca de un nuevo empleo.

Segun Chiavenato (2009) todas las instituciones con éxito fomentan poseer grandes
areas de trabajo de manera agradable para los colaboradores. EI buen nivel de
satisfaccion laboral se vuelve atractivo en atraer nuevos intelectos y a mantenerlos, a
mantener saludable el clima en la organizacion, a motivar a sus trabajadores y a
alimentar su compromiso.

Segun Arbaiza (2010) la satisfaccion es una impresion que abarca buenas actitudes a
actividades y roles que un colaborador efectda en su trabajo. Hay elementos para que un

colaborador se sienta satisfecho(a) o insatisfecho(a) en su sitio laboral.

Teorias sobre la satisfaccion laboral

Arbaiza (2010) indica que las teorias de satisfaccion laboral guardan una estrecha
relacion con las teorias de motivacion, se describiran las més principales:

A mayor el valor de las remuneraciones que el colaborador desea tener, elevada es la
satisfaccion laboral y elevado serd el tamafio que pretenda por parte del colaborador
(March & Simon, 1958: p32). En base a estas ideas, la satisfaccion o insatisfaccion de
un colaborador puede ocasionar una crecida o reduccion en su tamafio de rendimiento.
Esta teoria acentua la relevancia de la teoria de las expectativas propuesta por Vroom
(1979). Igualmente, es relevante que los procesos administrativos en las instituciones
detallen los objetivos por los que se fundamentara la obtencién de motivaciones por

parte de los colaboradores.
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- Teoria X/Y, McGregor (1960) oservaba que los colaboradores se hallaban mas
satisfechos cuando en la institucion habia un clima de mayor libertad y flexibilidad, se
basa en una vigilancia abierta y participativa. Este autor indicaba dos teorias:

- Teoria X, indica que los colaboradores no les gusta la labor y deberian ser impuestas y
controladas para cumplir con los objetivos de la institucion.

- Teoria Y, indica que los colaboradores tienen un interés intrinseco en su labor y que
requieren proceder a su manera.

Para McGregor (1960) la mejor opcion es la teoria Y, indica acoger todas las
instituciones. También, el autor asume que la satisfaccion de las necesidades superiores
de los colaboradores en su labor, equivale a su motivacion. Ademéas McGregor se basa
en la teoria de la satisfaccion de Necesidades de Maslow, pero aglomera las necesidades
en tres niveles y no en cinco como lo habia determinado Maslow.

La teoria Y fue investigada por Lorsh y Morse (1974) quienes la Ilamaron teoria
de la contingencia. Plantearon que los colaboradores poseian diferentes necesidades al
momento de laborar en una institucion, ya que buscan es conseguir factores
competitivos, y sera llenado de distinta forma por cada individuo. Es mayor la
satisfaccién laboral cuando el impulso competitivo ocasiona un sentimiento de manera
eficaz en el desempefio.

La Teoria de Lawler y Porter (1968), la satisfaccion de los colaboradores esté en virtud

del valor y motivacion y es efecto de la labor efectuada, por tal razén es importante

diferenciar entre recompensas intrinsecas y recompensas extrinsecas.

- Las recompensas intrinsecas, son aquellos vinculadas con la satisfaccion de
necesidades de autorrealizacion.

- Las recompensas extrinsecas, son aquellas controladas por la institucién, como el

sueldo, escalamiento, el status, entre otros.
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Estas recompensas no se encuentran vinculadas con la satisfaccion, el colaborador
determina lo que se considera justo, un colaborador puede sentirse satisfecho asi se le
otorgue una remuneracion reducida, si cree que la cantidad es justa que merece. Este
modelo propone una sugerencia en la que el tamafio de rendimiento viene a ser uno de
los determinados de la satisfaccion laboral, por lo que significa las remuneraciones. Se
debe analizar las apreciaciones subjetivas de los colaboradores, cuando se establece la

satisfaccion o insatisfaccion en su labor.

La Teoria Z, Ouchi (1982), manifiesta que se puede utilizar ciertos resultados de los
métodos japoneses a las empresas americanas, certifica que puede aplicarse en las
instituciones de occidente en los circulos de calidad, que son una diminuta agrupacién
de colaboradores que coordinan la identificacion y andlisis de problemas, y para
proponer posibles soluciones. Estos circulos de calidad motivan a los colaboradores,
que pueden participar y satisfacer las necesidades superiores. Los factores motivadores
de Herzberg que son tres principios: la confianza, la atencién a las relaciones humanas,
y las relaciones sociales estrechas. La clave para que una institucién pueda obtener
mayor productividad, es involucrar a los colaboradores en el proceso. Cuando se tienen
objetivos y metas en comun, realizar trabajo en equipo y la satisfaccion por actividades
efectuadas son propiedades importantes de esta teoria, ya que se busca mejorar el
rendimiento laboral.

Teoria de los dos elementos, segin Hezberg et. al (1959), se basa en la teoria de
Maslow y realiz0 una teoria al detalle de motivacion en el trabajo. A diferencia de
Maslow, Herzberg liderd una investigacion de motivacion muy divulgada sobre 200
contadores e ingenieros empleados por empresas de Pittsburgh, Pensilvania y sus

adyacencias. Utilizo la técnica de incidentes criticos para conseguir informacién para
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evaluacion. Se formularon dos preguntas a los profesionales que colaboraron en la
investigacion:

e Cuando se sinti¢ particularmente bien en su trabajo, ¢qué lo estimuld? y

e cuando se sinti6 sumamente mal en su trabajo, ;qué lo afligi6? Los resultados
arrojados de esta técnica de incidentes criticos fueron atractivos y bien coherentes. Las
emociones agradables expresadas se relacionaron con vivencias de trabajo y el
contenido. Las emociones desagradables expresadas se relacionaron normalmente con
los elementos adyacentes en el trabajo, es decir el contorno de trabajo.

Al estructurar en tablas estas sensaciones agradables y desagradables expresadas,
Herzberg determiné “que los elementos que ocasionan satisfaccion se vinculan con el
contenido de trabajo y los que causan insatisfaccion se relacionan con el entorno
laboral. Herzberg establecié motivadores a los elementos que ocasionan satisfaccion y
factores de higiene se refiere a factores que son preventivos; en la teoria de Herzberg,
los elementos de higiene son los que evitan la insatisfaccion. En conjunto, los
motivadores y los elementos de higiene se entienden como teoria de los dos factores de
la motivacion de Herzberg (1959).

Factores de higiene: Politica y administracion, supervision, aspectos técnicos, salario,
relaciones interpersonales, supervisor, condiciones laborales.

Factores motivadores: Logro, reconocimiento, el trabajo mismo, responsabilidad,
avance.

Herzberg (1959) esta teoria denominada también teoria de motivacion e higiene, se
sustenta a partir de los resultados obtenidos por Herzberg y su equipo en un estudio
realizado en un grupo de trabajadores al que se le plantearon las siguientes preguntas
¢que es lo que espera la gente de su trabajo? Asi mismo se les pidio que describieran de

manera minuciosa las ocasiones donde se sintieran bien o mal en relacion al trabajo.
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A partir de las respuestas dadas, se formularon dos conjuntos de variables: de

motivacion y de higiene. Los variables o factores de higiene estdn vinculados con
elementos externos al individuo y con sus requerimientos primarios. Incluyen aquellas
situaciones laborales que involucran a los colaboradores, el entorno laboral, las politicas
de la empresa, el sueldo, las prestaciones sociales, normas y procedimientos, etc.
Cuando estos elementos son positivos, no permiten la insatisfaccion y cuando son
inadecuadas, la fomentan.
Los factores de motivacion, son aquellos factores que pasan internamente en el
individuo y estan vinculados con las 55 necesidades secundarias. Tienen vinculacion
con la posicion y producen una satisfaccién a tiempo prolongado. Estos factores pueden
ser la libertad para efectuar una actividad, autoandlisis del desempefio, el triunfo, el
reconocimiento, el crecimiento, etc. Al momento que estos elementos son insuperables,
incrementan la satisfaccion y cuando son inseguros, terminan con ella. Ambos factores
vendrian a ser las causas principales de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo.

Segun Chiavenato (2009) “la motivacion del individuo en el area laboral tiene que
ver con dos elementos con estrecha vinculacion: Los elementos de higiene que son las
situaciones laborales asociados al individuo. Incorpora la estructura y el entorno y
abarca situaciones fisicas, el sueldo y las prestaciones sociales, las politicas de la
empresa, la forma de liderar, el clima en el trabajo, la vinculacién entre la conduccion y
los trabajadores, las normas y procedimientos, opciones de desarrollo, la vinculacion
con los comparieros de trabajo, entre otros. Son el contexto del trabajo.

De manera practica, son elementos empleados como tradicion por las instituciones
para incentivar a los colaboradores. Sin embargo, los elementos de higiene tienen una
capacidad diminuta para afectar en las personas. La palabra ‘“higiene” denota una

actitud preventiva y profilactica. Estos elementos cuando son excelentes previenen el
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sentido de sentirse insatisfecho, ya que su intervencién en la conducta no muestra subir
de manera ganancial ni que perdure en el tiempo, la satisfaccion del individuo. De
manera tal, son inseguros cuando provocan insatisfaccion. Los elementos de
insatisfaccion encierran: sueldo recibido, prestaciones sociales recibidas y situaciones
fisicas de trabajo y confort.

Los elementos de higiene se encuentran vinculados con factores externos a la
persona y con sus necesidades primarias.

Los factores motivacionales, provocan una remuneracion duradera y eleva la
productividad de gran manera. Al obtener elementos motivacionales que sean de forma
Optima suben la satisfaccion de los trabajadores y al ser débiles desaparecen. Los
elementos de satisfaccion son: disposicion total de las destrezas de la persona, toma de
decisiones, responsabilidad laboral, definicion de metas y objetivos laborales y el
autoandlisis de cumplimiento.
Los elementos de higiene: son las situaciones que abarcan al trabajador en su &rea
laboral, considerando los factores fisicos y ambientales laborales. Los elementos de
higiene incluyen una capacidad bien diminuta para afectar en la actitud de los
trabajadores, denotan su actitud preventiva y sefialan que se dedican a prevenir la
insatisfaccion en el ambiente o advertencias grandes que pudiesen afectar su
estabilidad. Al ser estos elementos de manera Optima, se previene la insatisfaccion;
establecen el contexto del puesto y denotan: situaciones y ambiente laboral, politicas de
la organizacion y de la administracion, vinculos con el supervisor, sueldos, estabilidad
en el puesto de trabajo, vinculos con los comparieros de trabajo, estatus y la seguridad.
(Franklin & Krieger, 2011: 42).

Los elementos de motivacion, denotan el contenido, actividades y deberes

vinculados con el puesto de trabajo. “Provocan un sentido de satisfaccion prolongada en
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el tiempo y un incremento de la productividad bastante elevada de los niveles normales.
Incluye sentido de realizacion, desarrollo y reconocimiento profesional, en virtud de la
realizacion del trabajo que significa una competencia laboral. Al ser los elementos
motivacionales de manera dptima sube la satisfaccion de gran manera; al ser reducidos
ocasionan abandono de la satisfaccion y se denominan “factores satisfaccion”. Denotan
el contenido del puesto de trabajo, incluyendo: reconocimiento, buena labor,
encomendar responsabilidad, toma de decisiones de manera libre, subidas de puestos de
trabajo, uso de las capacidades del trabajador, planteamiento de objetivos y andlisis
vinculados con los mismos, simplificacion de cargo, ampliacion o enriquecimiento del
cargo (horizontal o verticalmente), posibilidad de crecimiento de profesion y

adiestramiento (Franklin & Krieger, 2011: 44).

Efectos de la satisfaccion e insatisfaccion laboral en las organizaciones

Segun Arbaiza (2010) Cuando un individuo muestra satisfaccion se muestra en el
comportamiento. Ademas, cuando un individuo muestra insatisfaccién se producen
efectos de caracter personal, como de caracter organizacional?.
El ausentismo: formulan que hay un vinculo directo entre la satisfaccion del trabajo y
el ausentismo, pero que este vinculo no es fuerte. Esto significa una enorme disputa
econdémica para las empresas. Es importante resaltar que el ausentismo no
necesariamente significa insatisfaccion, también pueden ocurrir diferentes razones
(Wanous, 1990:32).
El abandono: un elemento que se relaciona con la insatisfaccion en el trabajo. Ocurre
por el trabajador, si el mismo siente insatisfaccion y quiere dejar el trabajo, o también si
la organizacion toma la decision de despedirlo. Para los dos casos, el reemplazar a un

trabajador significa mas costos para la empresa, por los adiestramientos y
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entrenamiento (Wagner & Elejabarrieta, 1994: 50). El vinculo existente con el
abandono y la insatisfaccion es muy notorio en relacién con el ausentismo.

Las protestas: son trabajadores con sentido de insatisfaccion que pudieran provocar
siempre reclamos a direccién y hacen manifestaciones de manera individual o grupal, lo
que representa pérdidas a la empresa (Griffin & Bateman, 2000: 99-102).
Comportamientos inadecuados: Indican que la insatisfaccion en el trabajo provoca
actitudes en trabajadores, como la ingesta de drogas, robos en el ambiente laboral, una
mala forma de socializar, sabotaje e impuntualidad. También, el trabajador
conscientemente pierde tiempo en actividades ociosas (Mangione & Quinn, 1975: 114-
116).

Productividad: indican que el vinculo entre productividad y satisfaccién laboral no
siempre es positivo, en tal sentido, no todos los individuos con satisfaccion son
productivos, también hay diferentes elementos que afectan en la productividad®!.
También indican que pasa diferente, si un trabajador es productivo, se siente satisfecho,

como sefala (Greene & Clark, 1972: 548-552).

El efecto que tienen los empleados satisfechos e insatisfechos en el lugar de trabajo.
Al gustarle a los colaboradores su labor existen efectos y cuando se molestan. Una

estructura teorica sobre las actitudes de salida: voz, lealtad, negligencia, es necesario

para entender los efectos de la insatisfaccion?®. La estructura de estos cuatro resultados,

que establecen una de la otra en par de tamafos: constructiva/destructiva y la activa

/pasiva. Los resultados se definen a continuacion:

Salida: forma de comportar conducido a salir de la empresa, en busca de un puesto

NUevo o por renuncia.
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Voz: realizar de manera activa y constructiva de mejorar las condiciones, también con
opiniones de mejoramiento, evaluacion de sucesos con supervisores y sindicatos.
Lealtad: Pausado, pero con entusiasmo de que las situaciones cambien a mejor,
conversando por la empresa ante quejas del exterior y con la entereza de que la gerencia
se encuentra “realizando las cosas bien”.

Negligencia: Posibilitar de manera pasiva que las situaciones se pongan peor, con
ausentismo o siendo siempre impuntuales, esfuerzo reducido y gran nivel de
equivocacion.

La forma de comportar de salida y negligencia incluyen nuestras variables de
desempefio: productividad, ausentismos y rotacién. No obstante, esta técnica coloca en
los resultados de los trabajadores la forma de comportar de de voz y lealtad, que se
consideran como forma de comportar constructivos que indican que los individuos

soportan condiciones no agradables y activen las situaciones laborales satisfactorias.

Evaluacion de las dimensiones de la satisfaccion laboral

Segun Luthans (1958) “indica que hay varios elementos que afectan la satisfaccion
en el trabajo. El cuestionario indica que existen 6 dimensiones que explicaran la
satisfaccion laboral que son:
El trabajo mismo es el contenido laboral es un recurso relevante de satisfaccion en el
trabajo. A un nivel mas pragmatico, algunos de los puntos mas fundamentales de un
buen trabajo, conocidos a través de encuestas al pasar el tiempo, denotan una labor de
desafio e interés; de igual forma una encuesta dio a conocer que el crecimiento de la
profesion significaba mas importancia para trabajadores de todas las edades (March &

Simon, 1958:43).
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El pago es importante considerar que los salarios son elementos de interés, aunque de
manera compleja, y de varias dimensiones de la satisfaccion en el trabajo. La
remuneracion econodmica no solo satisface las necesidades basicas, también satisface las
de nivel superior. Cada vez més los trabajadores opinan que el pago es un simbolo de
como la gerencia ve su aporte ante la empresa (March & Simon, 1958:47).
Oportunidades de promocién son las oportunidades de promocién tienen una
consecuencia de variacion en la satisfaccion en el trabajo, ya que las promociones
toman varias maneras y poseen grandes remuneraciones. Por ejemplo, los trabajadores
que son subidos de cargo en relacion a su tiempo en la empresa, sienten con regularidad
satisfaccion en el trabajo, pero no es la misma como los que son considerados en virtud
a su desempefio. También, una promocion con un incremento de salario de 10% no es
tan satisfactoria como una con un incremento del 20%. Estas diferencias explican la
razon de que las promociones de alta gerencia son mas satisfactorias que las
promociones en otros puestos de la empresa. De igual manera, con la promocion de las
empresas y las técnicas de delegar supervision, la promocion, por la escala de la
corporacion a nivel jerarquico, no esta disponible como tiempo atras. Los trabajadores
que actlan en el actual paradigma, conocen que las promociones que estan usual no se
encuentran a disposicion, de igual manera no son requeridas. Un lugar laboral positivo
y las opciones de desarrollo intelectual y mejorar los cocimientos tienen mas
importancia que las opciones de promocion (March & Simén, 1958:54).

Supervision es otro recurso moderado y relevante de la satisfaccion en el trabajo. Sin
embargo, actualmente hay par de dimensiones de forma de supervisar que afectan en la
satisfaccion en el trabajo. La primera se ubica en los trabajadores y es evaluado de
acuerdo al nivel en el que un supervisor obtiene un interés personal y toma

preocupacion por el trabajador. Se expresa normalmente en observar el desempefio del
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trabajador. Otorgarle recomendaciones, ayuda y relacionarse personalmente y
oficialmente. La segunda se ubica es la integracion, compuesta por los gerentes que
posibilitan a sus trabajadores influir en decisiones que aquejan sus mismos trabajadores.
Mayormente, esta técnica ocasiona satisfaccion elevada (March & Simén, 1958:55).

Grupo de trabajo es el entorno del equipo laboral y posee consecuencias en la
satisfaccion en el trabajo. Los comparfieros de trabajo, colaboradores, son un recurso
moderado de satisfaccion para trabajadores. El equipo laboral, en especial un equipo
“en unidén”, fomenta el apoyo, bienestar y consejo para demads trabajadores. El proyecto
sefiala que los equipos que necesiten gran interdependencia entre demas trabajadores
para realizar la labor poseen gran satisfaccion. Un gran equipo laboral realiza una mejor
labor. No obstante, este elemento no es requerido para la satisfaccion en el trabajo. De
otra manera, hay la situacion diferente (no es facil entrar en gracia con las personas),
este elemento ocasiona un recurso de manera negativa en la satisfaccion en el trabajo.
También, el proyecto ejecutado por medio de las culturas sefiala que si los trabajadores
colocan resistencia a los demas trabajadores, habrd menos satisfaccion que si aceptaran

ser parte de ellos (March & Simon, 1958:49).

Condiciones de trabajo son aquellas que ocasionan un efecto moderado en la
satisfaccion en el trabajo. Si las situaciones laborales son buenas (entorno aseado y
agradable), al personal le es mas facil realizar su labor. Si las situaciones laborales son
malas (entorno con calor y ruido), al personal se le dificulta llevar a cabo sus
actividades. Es por ello, que las consecuencias de las situaciones laborales en la
satisfaccion en el trabajo son muy parecidas al del equipo laboral. Si son buenas
situaciones existira o no problemas de satisfaccion; si son malas condiciones,

probablemente existira (March & Simén, 1958:56).
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El cuadro de factores laborales y sus efectos sobre la satisfaccion de los empleados

(Arbaiza, 2010:26).

Factores |laborales Efectos
1.El trabajo en si « Eltrabajo es desafiante y el empleado lo realiza con éxito es
« Implica retos satisfactorio.

« Implica exigencias fisicas
« Implica interés personal
2.La estructura de gratificaciones

Eltrabajo agobiante es insatisfactorio.

Eltrabajo interesante es satisfactorio.

Las gratificaciones son equitativas, es satisfactorio.

Silas condiciones de trabajo son iguales alas necesidades fisicas,

es satisfactorio.

+«  Silas condiciones de trabajo promueve el logro de objetivos, es
satisfactorio.

4.La propia persona +  Sila persona mantiene alta su autoestima, es satisfactaria.

«  Silos supervisares, colegas y subordinados, ven las cosas igual
que una mismo, es satisfactario.

+ Sila organizacon posee politicas que ayuden a los empleados a
obtener gratificaciones, es satisfactorio.

7.Prestaciones adicionales « Lasprestaciones notienen mayorinfluencia en la satisfaccion delos

3.Las condiciones del trabajo
+ Fisicas
+ Logrode objetivos

§. Otras personas

6. Organizacion y administracion

empleados.

Figura 1. Factores y efectos laborales, segin Landy, F.J. (citado en Arbaiza L.) Psychology of
behavior.

Segun Palma (2010) “requiere un levantamiento del comportamiento laboral,
observando que tan bueno o malo responde el empleado a sus tareas. Especificamente
puede observar que tan agradable esta en relacion a las siguientes dimensiones:
Significacion tarea es la buena actitud laboral en virtud a capacidades relacionadas a
que a labor individual consigue esfuerzo, desarrollo, igualdad y/o contribucién (Palma,
2003:6).

Condiciones de trabajo es andlisis laboral en virtud a factores o normas que establecen
las tareas del trabajo (Palma, 2003:6).

Reconocimiento personal y/o social es la manera analitica de la labor en virtud al
estudio personal o de individuos asociados a la labor, en virtud al triunfo laboral o las
consecuencias de los mismos (Palma, 2003:6).

Beneficios economicos es la manera de la labor en virtud a factores motivacionales o
remuneraciones econdémicas como resultado del compromiso en la actividad (Palma,

2003:6).
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La escala se establece con la técnica de Likert y esta compuesta por 27 items de

manera positiva como negativa.

2.2.2. Variable: Clima organizacional
Definicion

Segln Goncélves (2000) “para entender bien la teoria de clima organizacional se
requiere indicar los siguientes factores:

El clima es referido a las especificaciones del entorno laboral. Las especificaciones
son consideradas de manera directa o indirecta por los colaboradores que se desarrollan
en ese entorno laboral. El clima, tiene consecuencias en el comportamiento en el
trabajo. El clima, es una variable que media entre los elementos; el sistema de la
organizacion y el comportamiento personal.

Estas especificaciones organizacionales son duraderas, se diferencian de una
empresa a otra, y de un area a otra dentro de una misma organizacion. El clima junto
con las estructuras y especificaciones de la organizacién, y las personas que la
conforman, asocian un sistema muy energico.

El clima organizacional consigue la mejora continua del ambiente de trabajo, para
conseguir la productividad sin dejar de considerar a los colaboradores. El entorno donde
un colaborador desarrolla su actividad a diario, la forma de tratarse con demas personas
de la empresa y con los clientes, son factores que la conforman lo que se sefiala como
clima organizacional.

Segun Chiavenato (2000) es el entorno de manera interna que hay con los
trabajadores de la organizacion, esta muy relacionado al nivel de entusiasmo de los
colaboradores, y sefialan de forma especifica las caracteristicas incentivas del entorno

laboral, son todos los factores de la empresa que lleva diferentes tipos de incentivos en



36

los trabajadores. Propone que los seres humanos tienen la responsabilidad a adaptarse a
un nimero grupo de posturas para llenar sus necesidades y conseguir una equidad de las
emociones, es indicado como adaptacion, donde no solo se indica a la satisfaccion de
las necesidades fisiologicas y de seguridad, también a la necesidad de estar en un grupo
de la sociedad.

El clima es un factor interno de la organizacion que se encuentra conformado en
unos recursos que restringen el modelo de clima en donde trabajan los colaboradores; el

clima laboral, esta conformado por factores como:

El factor personal de los colaboradores en el que se denominan actitudes,

apreciaciones, personalidad, valores, conocimiento y el estrés que sienten los

colaboradores de la empresa.

e Los grupos internos de la empresa, su estructura, procesos cohesion, normas Yy
papeles.

e La motivacion, necesidades y esfuerzo.

e Liderazgo, poder, politicas, dominio, forma.

e Laestructura con sus altas y bajas dimensiones.

e Los procesos de las empresas, analisis, motivacion, comunicacion y toma de
decisiones.

Estos factores establecen como rinden los colaboradores en virtud de como alcanzar
las metas, satisfaccion profesional, calidad laboral, su modo de comportar en el equipo
de trabajo, moral, unién organizacional en la produccién, eficacia, motivacion,
adaptacion, crecimiento y supervivencia.

El clima organizacional son las apreciaciones de los trabajadores de la empresa en

relacién al trabajo, el entorno laboral en que se da, el vinculo interpersonal y los
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distintos compromisos de manera formal e informal que afectan al trabajo (Ministerio

de Salud del Perd, 2009:10).

Sintomas de un mal clima organizacional

Segun Goncalves (2000):

e El supervisor te molesta y a deméas comparieros.

¢ No existe trabajo en equipo, siempre se busca un culpable, no solucionar la situacion.

e Tu supervisor inmediato o deméas colaboradores, con regularidad se llevan los
méritos de tu labor.

e Exceso de trabajo sin reconocimiento o remuneracion extra.

e A pesar de que existen normas, ninguna persona las cumple.

e Se crean rumores, chismes y acusaciones.

e El supervisor se encuentra en ausencia o no esta pendiente de sus actividades.

e Ocurre que las personas improductivas nunca seran relevadas, al contrario, personas
potenciales son despedidas o se van.

e Los comparieros de trabajo tienen actitudes agresivas o se molestan con sencillez, las
personas no son comunicativas ni respetuosas.

¢ No hay plan de crecimiento, incorporacién o adiestramiento.

e Los trabajadores inadecuados reciben ascensos.

« La comunicacion no es eficiente, los trabajadores no saben sus roles y por ende no se

sabe qué esperar.

Causas y efectos segun el tipo de clima organizacional
Segun Goncalves (2000):

a) Clima autocratico o negativo
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Causas:
e Empresas muy grandes con gran cantidad de trabajadores.
¢ Organizaciones centralizadas y jerarquizadas.
o Politicas con restricciones sobre las formas de comportarse del trabajador.
o Falta de entusiasmo
e Sueldos pequefios, malas politicas, medidas de disciplinas consideradas como
injustas, condiciones fisicas laborales desfavorables, tension, presion, descontento,
frustracion, incertidumbre, insatisfaccion y falta de reconocimiento.
e Liderazgo explotador, agresivo y en busca de objetivos personales.
¢ Distanciamiento, pesimismo, agresividad.
Efectos:
e Conformidad y falta de compromiso,
e Escasa creatividad del trabajador
e Produce en el trabajador sensaciones de opresién
e Bajo rendimiento
¢ Sindicalizacion, robo, vandalismo, quejas, huelgas, tasa alta de eventos no deseados,
rotacion y ausentismo.
e Problemas entre superior y subordinado, descontento y falta de compromiso.
« No hay cumplimiento de los objetivos, baja productividad, afecta procedimientos

organizacionales.

b) Clima participativo o positivo
Causas:

¢ Organizaciones creadoras y con innovacion
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e Administracion por objetivos, buen funcionamiento de los procesos,
estructura establecida y actitudes positivas.

e Proceso de anélisis del rendimiento y delegacion de tareas. Comunicacion
ascendente, descendente y lateral.

e Coincidencia de los objetivos y reglas del equipo de trabajo con los de la empresa.

e Satisfaccion, entusiasmo, optimismo y lideres enfocados en las relaciones
interpersonales.

e Gerencia productiva de reclamos, indice de roles, sistema de comunicacion
ascendente, descendente y lateral

e Planes de seguridad e higiene laboral, mantenimiento de equipos y el &rea laboral.

o Los trabajadores consiguen en las partes de la organizacion, resultados a sus

necesidades que benefician su crecimiento.

Efectos:
e Colaboradores con ganas de participar
¢ Incremento del rendimiento y productividad.
o El colaborador se encuentra enfocado a emplear y establecer sus capacidades.
e Se saben las respuestas y objetivos de la institucion.
e Actitud favorable de los trabajadores y logro laboral.
e Sensacion de inclusion a la empresa y sus metas, fomenta el trabajo en equipo y las
relaciones sociales.
e Salud laboral, apertura a un recurso informativo y reduccion de conflictos
e Indice pequefio de eventos no deseados
e Motivacion

Caracteristicas del clima organizacional
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Segun Goncalves (2000) el clima denota a las propiedades del entorno de trabajo
en que se desarrollan los trabajadores, estas propiedades pueden ser de manera externa
o interna. Entre las propiedades més importantes se encuentran:

e Son notadas directa o indirecta por los trabajadores que se desenvuelven en esa area,
establece el clima organizacional, porque cada trabajador posee una apercepcion
diferente del area de trabajo.

¢ El clima organizacional es un cambio temporal en la forma de actuar del individuo y
se deben a varios puntos: Dias finales del cierre anual, reduccion del personal,
aumento de los sueldos, entre otros. Por ejemplo al incrementar la motivacion se
posee un incremento en el clima de la organizacion debido a que existe entusiasmo
laboral, y al bajar el entusiasmo este baja de igual forma, ya sea por frustracion o por

v5rtfgggg40073

Tipos de clima organizacional.

Segun Brunet (1999) establece cinco tipos de clima organizacional, en las diferentes
fases de crecimiento en la empresa, como resultado a las tensiones de manera interna y
externa, pero lo importante es una mezcla de dos o0 més de los cinco tipos de clima:

e Clima rutinario: Sefiala actividades fortuitas, sin rumbo, apaticas e impersonales.
Las relaciones estan sefialadas por sentimientos negativos. Los empleados realizan sus
actividades ya que confian que la labor no posee importancia y no interesa.

e Clima orientado para la tarea: Es “la labor bien realizada desde un principio”.
Sefalada por labores de manera sistémica y controlada, los trabajadores se analizan de
manera constante hallando eficacia, y los supervisores generan control en el momento y
manera de realizar las actividades de manera consistente. Estos trabajadores consideran

que tienen cargos relevantes y poseen una gran motivacion al realizar bien su labor.
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e Clima de apoyo mutuo: Indica el intercambio de amistad, simpatia y preocupacion
entre los trabajadores. Las tareas y requerimientos poseen poca relevancia y, en general,
los trabajadores responden las unas a las otras como iguales.

e Clima préctico: Indica cooperacién y sociabilidad. Posee relaciones a un grado que
permita al trabajador consensuar las unas con las otras, y al ocurrir esto, que dejan a la
gran parte un sentimiento agradable y realizando bien su labor. Los problemas los son
resueltos por el trabajador, a menos que influya a varias personas de la empresa, de esta
manera laboran de manera grupal para mejorar.

e Clima propésito: Indica la tarea supervisada de los trabajadores, abierta al analisis
y afectacion. Los trabajadores poseen un sentimiento de alcance comin y establecen
una gran responsabilidad con ese objetivo y en virtud a los trabajadores. Los problemas
son considerados como opciones para el mejoramiento, por ende, que se puedan
desarrollar. Los trabajadores podrian tener gran motivacion con la calidad de sus
compromisos como con la calidad de lo que ocurren en conjunto. Se observa una
evidente diferencia entre los tipos de climas que existen en una empresa, son relevantes;
ya que de esta forma se debe visualizar que tipo de clima se conduce, y poder

reaccionar y cambiar la situacion si se requiere, por el bienestar de la organizacion.

2.3. Marco conceptual (de las variables y dimensiones)

Clima Organizacional.

Es el conjunto de caracteristicas duraderas que denotan una empresa, la diferencian de
otra y afectan en la manera de comportar de los individuos que la representan. (Dessler,
1993:181)

Satisfaccion Laboral.
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Es la respuesta de la apreciacion de los colaboradores de lo bien que su labor otorga
lo que creen relevante (Palma, 2003:10).
Estructura

Esta escala indica la apreciacion que poseen los trabajadores de la empresa sobre el
namero de normas, procedimientos, trdmites, reglas, obstaculos y deméas puntos que
deben vivir en el desarrollo del trabajo. La respuesta de manera positiva o negativa, sera
cuando la empresa es burocratica, a diferencia de la importancia del cargo en un
entorno laboral libre, informal y poco estructurado o jerarquizado (Litwin & Stringer,
1968:12).
Responsabilidad

Es la apreciacion de los trabajadores de la empresa sobre la independencia en la
toma de decisiones. Es la forma en que el liderazgo recibido es de manera general y no
pequefia, la sensacion de no tener jefe y comprender su labor y funcion en la empresa.

(Litwin & Stringer, 1968:12).

Recompensa

Indica la apreciacion de los trabajadores acerca de la remuneracion otorgada por la
buena labor. Es la forma en que la empresa emplea méas el premio que el castigo, esta
dimensidn ocasiona un clima agradable en la empresa, siempre que no se castigue sino
se motive al trabajador a realizar adecuadamente su labor o si no se le motive a cambiar
en el mediano plazo (Litwin & Stringer, 1968:13).
Desafio

Sefiala a las metas que los trabajadores de la empresa poseen en relacion a
diferentes puntos que pudiera existir durante su trabajo. En la medida que la empresa

incentiva la aceptacion de riesgos evaluados con el objetivo de conseguir lo propuesto,
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los retos fomentan un clima de competitividad, requerido en cualquier empresa (Litwin
& Stringer, 1968:13).
Cooperacion

Es el sentido de los trabajadores de la empresa acerca de la existencia de
colaboracién de parte de alta gerencia y demas trabajadores. Importancia en el apoyo
mutuo (Litwin & Stringer, 1968:14).
Relaciones

Es la apreciacion de los trabajadores de la empresa sobre la existencia de un entorno
laboral y de grandes relaciones sociales tanto entre compafieros como entre
supervisores y subordinados, estas relaciones son producidas de manera interna y
externa, comprendiendo la existencia de dos clases de grupos dentro de cada empresa.
Los grupos formales, que conforman la estructura jerarquica de la empresa y los grupos
informales, que se producen en amistad entre comparieros de trabajo (Litwin &
Stringer, 1968:14).
Estandares

Esta dimensidn refiere de como trabajadores de una empresa aprecian los estandares
indicados para la productividad de la empresa (Litwin & Stringer, 1968:15).
Conflictos

La sensacion de que los supervisores y los colaboradores desean escuchar distintas
sugerencias, la importancia d que los conflictos se resuelvan. Aqui se debe considerar el
rumor, de los que puede o no estar sucediendo en un especifico tiempo en la empresa, la
comunicacion que fluye entre los diferentes puestos de la empresa previene que ocurran
problemas (Litwin & Stringer, 1968:15).

Identidad
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La sensacion de no formar parte de la institucion y es un trabajador importante. En
lineas generales, los sentimientos de cumplir con los objetivos personales son de la
empresa.

El proyecto ha indicado que la realizacion del clima organizacional es una fase bastante
complicada debido al dinamismo de la empresa, el ambiente y de los elementos
humanos. Por lo que muchas organizaciones saben que uno de sus recursos importantes
es el talento humano. Las empresas necesitan tener tipos de evaluacién periodica del
clima organizacional que tiene relacion con el incentivo del trabajador y como se indica
pudiera influir sobre su correspondiente forma de comportar y desempefio laboral

(Litwin & Stringer, 1968:16).

Significacion tarea

Deseo a la labor en funcién a retribuciones relacionadas a que la labor individual
tiene sentido de esfuerzo, realizacién, igualdad y o aporte material (Palma, 2003: 12).
Condiciones de trabajo

Analisis de la labor en virtud de gque tan disponibles estén los factores o normas que
regulan el trabajo (Palma, 2003: 12).
Reconocimiento personal y/o social

Condicién analitica laboral en virtud de reconocer de manera individual o de
trabajadores, en relacién al éxito laboral o por los efectos de los mismos. (Palma, 2003:
12).
Beneficios economicos

Condicion laboral en virtud a elementos motivacionales o remuneraciones

financieras como parte de su exigencia en su labor. (Palma, 2003: 12).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS
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3.1.  Hipotesis general
Existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion en los trabajadores del area

de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Per( 2018.

3.2.  Hipotesis especificos

e Existe relacion entre la dimension estructura y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018.

e Existe relacion entre la dimension responsabilidad y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Perd
2018.

e Existe relacion entre la dimension recompensa y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018.

e Existe relacién entre la dimension desafio y satisfaccion laboral en los trabajadores
del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018.

e Existe relacion entre la dimension relaciones y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru

2018.
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e Existe relacion entre la dimension cooperacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018.

o Existe relacion entre la dimension estandares de desempefio y satisfaccion laboral en
los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018.

e Existe relacion entre la dimensidn conflicto y satisfaccion laboral en los trabajadores
del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018.

e Existe relacion entre la dimension identidad y satisfaccion laboral en los trabajadores

del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018.

3.3.  Variables
Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual.-

Litwin & Stringer (1968) "El clima organizacional como las consecuencias
relacionadas del proceso formal y de la manera de la gerencia, también de otros
elementos ambientales como las actitudes, creencias, valores de los trabajadores de una
empresa.

Definicidén operacional.-

Es la respuesta expresada que se mide a través de un cuestionario que contiene
items, donde se tiene en cuenta los indicadores para la realizacion de ello, acerca del
clima organizacional de acuerdo a sus dimensiones estructura, responsabilidad,
recompensa, desafio, relaciones, cooperacién, estandares de desempefio, conflicto e

identidad, tales resultados finales seran nivel alto, medio y bajo.
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Variable 2: Satisfaccion laboral
Definicion conceptual.-

Lutans (2008) afirma que el bienestar en el trabajo “es la respuesta de la apreciacion
de los trabajadores de lo que su trabajo otorga lo que creen relevante”.
Definicion operacional.-

Es la respuesta expresada que se mide a través de un cuestionario que contiene items,
donde se tiene en cuenta los indicadores para la realizacién de ello, acerca de la
satisfaccién laboral de acuerdo a sus dimensiones significacion de tareas, situaciones de
laborales, reconocimiento personal y/o social y aportes financieros cuyos valores finales

serén nivel alto, medio y bajo.



CAPITULO IV

METODOLOGIA
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4.1. Meétodo de investigacion

En este proyecto el método principal fue el método cientifico, a nivel particular se
ha utilizado el hipotético — deductivo; segin Hernandez et.al (2010) este método
procede de una verdad o hipétesis general hasta llegar al conocimiento de verdades
particulares o hipdtesis especificas, susceptibles de ser verificadas empiricamente.

4.2.  Tipo de Investigacion

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo. Segin Hernandez et. al
(2010) Se refiere que “el andlisis de manera cuantitativa emplea la acumulacion de
informacion para validar hipotesis, en virtud de la evaluacion numérica y la evaluacion
de estadisticos, de manera de determinar patrones de comportar y validacion de
teorias”.

Segun lo indicado, el actual estudio es de andlisis de manera cuantitativa, ya que la
bldsqueda de informacion sera en virtud a una medicion con nimeros, se cuantificaran y
se someteran a un analisis estadistico.

El estudio es de tipo basico o tedrico, segun Sanchez y Reyes (2017) indica que se
recogerd datos actuales para colaborar y aplicar las fuentes cognitivas, apoyados al
conocimiento de principios teoricos y nuevos procedimientos, nuevas férmulas o

modificar las existentes.
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4.3. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion fue el relacional, segin Herndndez et. al (2010) los
estudios correlacionales de alguna manera al establecer la asociacién existente entre
dos o mas fendmenos o variables, van a determinar de alguna forma una relaciéon que
propende a ser explicativa, por ende, evallan cada variable que puedan estar vinculadas

y evallan posteriormente la correlacion.

4.4.  Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion fue correlacional, no experimental. De acuerdo a
Sanchez y Reyes (2017) “estas investigaciones tienen como objetivo determinar el nivel
de vinculacién existente entre par de variables en una sola muestra de investigacion
para luego comparar estadisticamente mediante un estadigrafo de coeficiente de
correlacion”

El esquema es el siguiente:
Oz
/ E
\+
O2
Donde:

M = Muestra constituida por los trabajadores del area de Logistica
Municipalidad de Miraflores.

O:1 = Visualizacion de la variable clima organizacional

O2 = Visualizacién de la variable satisfaccion laboral

r= Correlacién entre ambas variables.

4.5. Poblacién y muestra
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Segln Hernandez et. al (2010) “Una poblacion es el conjunto de todos los casos
que coincidan con una serie de caracteristicas”.

La poblacion es finita y esta constituida por 50 personas entre 21 a 72 afios de edad.

Segun Hernandez et. al. (2010) una muestra es “Una unidad de evaluacion o
numero de personas, contextos, casos, sucesos, comunidades entre otros, sobre la cual
se deberan buscar informacion”.

Para la presente investigacion la muestra fue de tipo censal es, decir es la misma

poblacién: 50 sujetos. El tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia.

4.6.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun, Arias (2006), “las técnicas de recoleccion de datos son las diferentes maneras
de hallar datos”. La técnica usada fue la encuesta, de acuerdo a Tamayo (2008), la
encuesta “es aquella que puede dar razones a conflictos en formas de descripcion como
de relacion de variables, tras la recogida del sistema de informacién de acuerdo a un
disefio que garantice la disciplina de los datos adquiridos”.

Segln Arias (2006) senala que “Los instrumentos son los medios materiales que se
emplean para recoger y almacenar la informacion”. El instrumento utilizado es el
cuestionario, de acuerdo a Tamayo (2008) indica “el cuestionario posee elementos de lo
gue se cree esencial; y puede alejar numerosos conflictos que son de relevancia;
disminuye la realidad a una cantidad de informacion esencial y concisa lo estudiado”.
Instrumento de la variable clima organizacional: Cuestionario de Clima
Organizacional de Litwin y Stringer.

Instrumento de la variable satisfaccion laboral: Cuestionario Satisfaccion Laboral de

Sonia Palma Carrillo.
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Ficha Técnica: Escala de Satisfaccion laboral

Nombre: Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC)
Autora: Sonia Palma Carrillo

Procedencia: Lima - Per( (2003)

Forma de administracion: Individual o colectivo
Duracion de la prueba: 15 minutos

Edades de aplicacion: Adultos de 18 a mayores.
Calificacion: Manual o computarizada
Significacion: Factor general satisfaccion

Factores componentes (4)

Significacién de la actividad

Situaciones laborales

e Reconocimiento individual y/o social

e Remuneraciones financieras

Usos: Diagndstico organizacional
Ambito de Aplicacion: Sujetos adultos, varones o mujeres
Materiales: Manual / cuestionario

Numero de items: 27 items

Validez y confiabilidad: La adaptacion psicométrica en nuestro medio fue
realizada por Davilay Romero (2008), la validez del cuestionario, se llevo a cabo

a través del juicio de expertos, la confiabilidad se obtuvo mediante el estadistico
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Alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna de los item encontrandose
un valor de 0.803, indice alto. Estos resultados demostraron lo adecuado y fiable
del cuestionario para ser aplicados en la investigacion.

Para el presente estudio se realizé una prueba de validez de contenido en base
al juico de tres psicdlogos expertos (dos magister y un doctor) obteniéndose un
resultado de adecuado, para determinar la confiabilidad se hizo uso del Alfa de
Cronbach con una muestra de 30 sujetos, obteniéndose un valor de 0.809, que
evidencia una excelente confiabilidad, por tanto, hay validez y precision en el

instrumento. (ver anexos)

Ficha Técnica: Cuestionario del Clima organizacional
Autores: Litwin y Stringer (1968)
Adaptacion: Davila y Romero (2008)
Procedencia: Lima - Per( (2008)
Aplicacion: Individual o colectiva.
Duracion: 20 minutos aproximadamente.
Ambito de Aplicacion: Ambos, Varones o mujeres
Edades de aplicacion: Sujetos adultos, de 18 a mas edad.
Material para la Aplicacion: Manual de Aplicacion, hoja de respuestas, lapiz o
lapicero y plantilla de correccion.
Administracion: Individual y/o colectiva
Numero de items: 53 items

Validez y confiabilidad: Los criterios psicometricos de la prueba fueron
llevados a cabo por la autora de la prueba (Palma, 2003) la validez del cuestionario
se realizO a través del juicio de expertos, la confiabilidad se obtuvo mediante el
estadistico Alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna de los items,
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encontrandose un valor de 0.803, indice alto. Estos resultados demostraron o
adecuado v la fiabilidad del cuestionario para ser aplicados en la investigacion.
Para el presente estudio se realiz6 una prueba de validez de contenido en base
al juico de tres psicdlogos expertos (dos magister y un doctor) obteniéndose un
resultado de adecuado; la confiabilidad se obtuvo en una muestra de 30 sujetos con
el Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.969, que evidencia una excelente

confiabilidad, por tanto, hay precision en el instrumento. (ver anexos)

4.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Estadistica descriptiva: Las respuestas fueron analizadas por medio de tablas de una
entrada y doble entrada con sus requeridos graficos estadisticos.

Prueba de hipotesis. Para hallar el vinculo entre las variables clima en la
organizacion y satisfaccion en el trabajo se procedera con el examen de hipotesis,
considerando el uso del Coeficiente de correlacion de Spearman, se utiliz6 por que
los datos de ambas variables tienen distribuciones no normales, también este
coeficiente se emplea cuando una o ambas escalas de medidas de las variables son
ordinales.

Software: IBM SPSS 24.

Procedimiento a seguir para probar hipoétesis

Los procesamientos para probar la hipotesis fueron :

e Formular la hipdtesis nula y la hipotesis alternativa. La hipotesis nula (HO) es el
resultado hipotético del pardmetro que se compara con el resultado muestral resulta

muy poco probable cuando la hipotesis es cierta.
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o Detallar el grado de significancia que se empleara. El grado de significancia es del
5%, pues se rechaza la hipdtesis nula solo si el valor de la muestra es muy distinta
del resultado hipotético que una diferencia de esa magnitud o mayor.

o Elegir el estadistico de prueba. El estadistico de prueba podra ser el estadistico
muestral. Para la investigacion se tomaré la prueba estadistica de Spearman.

e Determinar el valor o valores criticos del estadistico de prueba. Considerando la
especificacion la hipotesis nula, el grado de significancia y el estadistico de prueba a
emplear, se produce a determinar el o los valores criticos del estadistico de prueba y
establecer el resultado real del estadistico de prueba.

e Realizar toma de decisiones. Se realiza comparacion del valor visualizado del
estadistico muestral con el valor (o valores) criticos del estadistico de prueba. Luego

se acepta o se rechaza la hipétesis nula. Si se rechaza ésta, se acepta la alternativa.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Los aspectos éticos de la presente investigacion tuvieron su sustento de base, en
los diversos documentos que rigen los aspectos éticos establecidos por la Universidad
Peruana Los Andes, entre los cuales tenemos:

1. Reglamento General de Investigacion (Art. 27 y 28)

2. Reglamento de Etica (Art. 7)

3. Cddigo de ética (Art. 4y 5)

Siguiendo los aspectos éticos sefialados Reglamento General de Investigacion Art. 27 y
28. la investigacion se realizo con el permiso del Sub Gerente de RRHH de la
Municipalidad de Miraflores, teniendo en consideracion el respeto hacia las caracteristica
étnicas y socioculturales y la autodeterminacion de participar o no en el estudio de cada

participante para lo cual se les proporciond toda la informacion requerida respecto al


http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

58

proposito de la investigacion, calidad de los instrumentos, a la condicién de anonimato de

los participantes y la confidencialidad de los resultados.

Se solicitaron de manera expresa los consentimientos informados de los
participantes .respecto a su conocimiento y participaciéon anoénima y voluntaria en el
estudio, para lo cual los nombres de los participantes se mantuvieron en absoluta reserva
en todo momento. Se mantuvo en todo momento el cuidado de no causar ningln tipo de
dafio ni fisico ni psicoldgico a los participantes, como también el no perjudicar el medio
ambiente.

La investigadora actu6 en todo el proceso del desarrollo de la investigacion con veracidad
responsabilidad cuidando los alcances y repercusiones de su actuacion tanto a nivel
individual como institucional.

Asi mismo, la investigadora se sujeto estrictamente a los criterios estipulados en el
articulo 28 Reglamento General de Investigacion , afirmando que su trabajo es original y
coherente con la linea de investigacion institucional de la facultad de Ciencias de la Salud
y dela Escuela de psicologia, siguiendo las pautas con rigor cientifico, garantizando la
confiabilidad y anonimato de los sujetos de la investigacion, tratando con ética la
informacidn obtenida, cumpliendo con las normas nacionales e internacionales que regulan

la investigacion cientifica.
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CAPITULO V
RESULTADOS



5.1. DESCRIPCION DE RESULTADOS

A continuacion se describen los resultados alcanzados en la presente investigacion.

Tabla 1

61

Niveles del clima organizacional en los trabajadores del &rea logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima, Pert 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (53-123) 0 0%
Medio (124-194) 50 100%
Alto (195-265) 0 0%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional

100% -
80% -
60% - E Bajo
Medio
40% - = Alto
20% -
—0% 0%
0% : : ’
Bajo Medio Alto

Figura 2. Distribucion porcentual de los niveles de clima organizacional: elaborado por el autor, sobre el cuestionario de

clima organizacional.
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Seguln la tabla 1 y figura 2, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que el
100% representaron un nivel medio del clima organizacional, en los individuos del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 2

Niveles de la satisfaccion laboral en los trabajadores del area logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima, Peru 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (27-63) 22 44%
Medio (64-99) 27 54%
Alto (100-135) 1 2%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de satisfaccion laboral.

60% - 549

50% - 442

40% - [} Bajﬂ

30% - Medio
m Alto

20% -

10% - o

0 Vll T T T
Bajo Medio Alto

Figura 3. Distribucion porcentual de los niveles de satisfaccion laboral: elaborado por el autor, sobre el

cuestionario de satisfaccion laboral.
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Segun la tabla 2 y figura 3, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que el
54% representaron un nivel medio de la dimension satisfaccion laboral, el 44% fue bajo
y el 2% fue alto en los individuos del &rea logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima, Perd 2018.

Tabla 3

Niveles de la dimensién estructura del clima organizacional en los trabajadores del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (10-23) 2 4%
Medio (24-36) 43 86%
Alto (37-50) 5 10%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional.

80

90% -
80% -
70% -
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50% - Medio
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Bajo Medio Alto

Figura 4. Distribucion porcentual de los niveles de la dimension estructura del clima organizacional: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional.
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Segun la tabla 3 y figura 4, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que el
86% representaron un nivel medio de la dimension estructura del clima organizacional,
el 10 % fue alto y el 4% fue bajo en los individuos del éarea logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Perd 2018.

Tabla 4

Niveles de la dimension responsabilidad del clima organizacional en los individuos del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (7-16) 0 0%
Medio (17-25) 45 90%
Alto (26-35) 5 10%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional (noviembre 2017)

90% -
80% -
70% -
60% - = Bajo

50% - Medio

40% - Al
30% - mallo
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10% 0%
0% T T .
Bajo Medio Alto

Figura 5. Distribucion porcentual de los niveles de la dimensién responsabilidad del clima organizacional: elaborado por

el autor, sobre el cuestionario de clima organizacional.
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Segun la tabla 4 y figura 5, de un total de 50 encuestados (100%), se encontr6 que el
90% representaron un nivel medio de la dimension responsabilidad del clima
organizacional, y el 10 % fue alto en los individuos del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 5

Niveles de la dimensidon recompensa del clima organizacional en los individuos del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (6-14) 0 0%
Medio (15-22) 49 98%
Alto (23-30) 1 2%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional

9 0
100% -
80% -
60% - = Bajo
Medio

40% - m Alto
20% -

0% 2%

A
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Bajo Medio Alto

Figura 6. Distribucion porcentual de los niveles de la dimensién recompensa del clima organizacional: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional.
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Segun la tabla 5 y figura 6, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que el
98% representaron un nivel medio de la dimension recompensa del clima
organizacional, y el 2 % fue alto en los individuos del &rea logistica de la Municipalidad

de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Tabla 6

Niveles de la dimension desafio del clima organizacional en los individuos del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (5-11) 0 0%
Medio (12-17) 47 94%
Alto (18-25) 3 6%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional

0
100% - 2
80% -
60% - = Bajo
Medio
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20% - 6°
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0% ; ; ’
Bajo Medio Alto

Figura 7. Distribucién porcentual de los niveles de la dimension desafio del clima organizacional: elaborado por el autor,

sobre el cuestionario de clima organizacional.
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Segun la tabla 6 y figura 7, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que el
94% representaron un nivel medio de la dimension desafio del clima organizacional, y
el 6 % fue alto en los trabajadores del area logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima, Perd 2018.

Tabla 7

Niveles de la dimensién relaciones del clima organizacional en los individuos del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (5-11) 1 2%
Medio (12-17) 43 86%
Alto (18-25) 6 12%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional (noviembre 2017)

80

90% -
80% -
70% -
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Figura 8. Distribucion porcentual de los niveles de la dimensién relaciones del clima organizacional: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional.

Segun la tabla 7 y figura 8, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que el

86% representaron un nivel medio de la dimensidn relaciones del clima organizacional,
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el 12 % fue alto y el 2 % fue bajo en los individuos del éarea logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 8

Niveles de la dimension cooperacion del clima organizacional en los trabajadores del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (5-11) 5 10%
Medio (12-17) 42 84%
Alto (18-25) 3 6%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional

80

90% -
80% -
70% -
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50% - Medio
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10%

0% T T .
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Figura 9. Distribucién porcentual de los niveles de la dimensién cooperacion del clima organizacional: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional
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Segun la tabla 8 y figura 9, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que el
84% representaron un nivel medio de la dimension cooperacion del clima
organizacional, el 10% fue bajo y el 6 % fue alto en los individuos del area logistica de

la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 9

Niveles de la dimensién estandares de desempefio del clima organizacional en los trabajadores del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Peru 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (6-14) 3 6%
Medio (15-22) 46 92%
Alto (23-30) 1 2%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional

100% - 2%
80% -
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Medio
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Figura 10. Distribucién porcentual de los niveles de la dimension estandares de desempefio del clima organizacional:

elaborado por el autor, sobre el cuestionario de clima organizacional.
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Seguln la tabla 9 y figura 10, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que

el 92% representaron un nivel medio de la dimension estandares de desempefio del

clima organizacional, el 6% fue bajo y el 2 % fue alto en los individuos del &rea

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 10

Niveles de la dimension conflicto del clima organizacional en los individuos del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (5-11) 0 0%
Medio (12-17) 45 90%
Alto (18-25) 5 10%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional.
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Figura 11. Distribucién porcentual de los niveles de la dimension conflicto de desempefio del clima organizacional:

elaborado por el autor, sobre el cuestionario de clima organizacional.
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De acuerdo a la tabla 10 y figura 11, de un total de 50 encuestados (100%), se
encontro que el 90% representaron un nivel medio de la dimension conflicto del clima
organizacional, y el 10% fue alto en los individuos del &rea logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Perd 2018.

Tabla 11

Niveles de la dimensién identidad del clima organizacional en los individuos del &rea logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Peru 2018.

Nivel / Puntaje Frecuencia Porcentaje
Bajo (4-9) 10 20%
Medio (10-14) 38 76%
Alto (15-20) 2 4%
Total 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional (noviembre 2017)
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Figura 12. Distribucion porcentual de los niveles de la dimension identidad del clima organizacional: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional
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Segun la tabla 11 y figura 12, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que
el 76% representaron un nivel medio de la dimension identidad del clima
organizacional, el 20% fue bajo y el 4% fue alto en los individuos del area logistica de

la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 12

Tabulacion cruzada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel de clima organizacional

Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 0 0% 22 44% 0 0% 22 44%

Satisfaccion Medio O 0% 27 54% 0 0% 27 54%
laboral Alto 0 0% 1 2% 0 0% 1 2%

Total 0 0% 50 100% O 0% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima organizacional: HBajo @ Medio M Alto
60% - 54%
50% - 44%
40% -
30% -
20% -
10% 1 0% 0% 0% % 0% 0% 0%
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0% T T T
Bajo Medio Alto
Satisfaccion laboral

Figura 13. Tabla cruzada de distribucién porcentual de los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral:

elaborado por el autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral (noviembre 2017).
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Segun la tabla 12 y figura 13, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que
el 54 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de clima
organizacional medio, en los trabajadores del area logistica de la Municipalidad de

Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 13

Tabulacion cruzada entre la dimensién estructura y satisfaccion laboral en los individuos del area logistica

de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Per 2018.

Nivel de estructura del clima organizacional

Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 2 4% 20  40% 0 0% 22 44%

Satisfaccion Medio O 0% 22 44% 5 10% 27 54%
laboral Alto 0 0% 1 2% 0 0% 1 2%

Total 2 4% 43  86% 5 10% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima organizacional: HBajo @ Medio M Alto
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Figura 14. Tabla cruzada de distribucion porcentual de la dimension estructura y satisfaccion laboral: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.



74

Segun la tabla 13 y figura 14, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que
el 44 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de estructura del
clima organizacional medio, en los trabajadores del area logistica de la Municipalidad

de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Tabla 14

Tabulacion cruzada entre la dimension responsabilidad y satisfaccién laboral en los individuos del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel de responsabilidad del clima

organizacional Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 0 0% 22 44% 0 0% 22 44%

Satisfaccion Medio O 0% 22 44% 5 10% 27 54%

laboral Alto 0 0% 1 2% 0 0% 1 2%

Total 0 0% 45  90% 5 10% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima organizacional: M Bajo Medio W Alto
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Figura 15. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimension responsabilidad y satisfaccion laboral: elaborado por

el autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Segun la tabla 14 y figura 15, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que
el 44% destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de responsabilidad
del clima organizacional medio y bajo, en los individuos del &rea logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 15

Tabulacién cruzada entre la dimensién recompensa y satisfaccion laboral en los individuos del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Peru 2018.

Nivel de recompensa del clima

organizacional Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 0 0% 22 44% 0 0% 22 44%

Satisfaccion Medio O 0% 26 52% 1 2% 27 54%

laboral Alto 0 0% 1 2% 0 0% 1 2%

Total 0 0% 49  98% 1 2% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral .

Clima organizacional: HBajo @ Medio M Alto
60% - 52%
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Figura 16. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimensién recompensa y satisfaccion laboral: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Segun la tabla 15 y figura 16, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que
el 52 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de recompensa
del clima organizacional medio, en los trabajadores del &rea logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 16

Tabulacion cruzada entre la dimensién desafio y satisfaccién laboral en los individuos del area logistica de

la Municipalidad de Miraflores, Lima, Perd 2018.

Nivel de desafio del clima organizacional

Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 0 0% 22 44% 0 0% 22 44%

Satisfaccion Medio 0 0% 24 48% 3 6% 27 54%
laboral Alto 0 0% 1 2% 0 0% 1 2%

Total 0 0% 47  94% 3 6% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima organizacional: HBajo @ Medio M Alto
48%
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Figura 17. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimensién desafio y satisfaccion laboral: elaborado por el autor,

sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Segun la tabla 16 y figura 17, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que

el 48 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de desafio del
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clima organizacional medio, en los trabajadores del area logistica de la Municipalidad

de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Tabla 17

Tabulacion cruzada entre la dimension relaciones y satisfaccién laboral en los trabajadores del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel de relaciones del clima organizacional

Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 0 0% 22 44% 0 0% 22 44%
Satisfaccion Medio 1 2% 21 42% 5 10% 27 54%
laboral Alto 0 0% 0 0% 1 2% 1 2%
Total 1 2% 43 86% 6 12% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Figura 18. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimension relaciones y satisfaccion laboral: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Segun la tabla 17 y figura 18, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que

el 44% destacaron con un nivel de satisfaccién laboral medio y nivel de relaciones del
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clima organizacional bajo, en los trabajadores del &rea logistica de la Municipalidad de

Miraflores, Lima, Perti 2018.

Tabla 18

Tabulacion cruzada entre la dimensién cooperacion y satisfacciéon laboral en los individuos del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Peru 2018.

Nivel de cooperacion del clima

organizacional Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 3 6% 19 38% 0 0% 22 44%
Satisfaccion Medio 2 4% 23 46% 2 4% 27 54%
laboral Alto 0 0% 0 0% 1 2% 1 2%
Total 5 10% 42 84% 3 6% 50 100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima organizacional: HBajo @ Medio M Alto
o,
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Figura 19. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimensién cooperacién y satisfaccion laboral: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Segun la tabla 18 y figura 19, de un total de 50 encuestados (100%), se encontro que

el 46 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de cooperacion
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del clima organizacional medio, en los trabajadores del &rea logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 19

Tabulacion cruzada entre la dimension estandares de desempefio y satisfaccion laboral en los individuos del

area logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel de estdndares desempefio del clima

organizacional Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 2 4% 20 40% 0 0% 22 44%
Satisfaccion Medio 1 2% 25  50% 1 2% 27 54%
laboral Alto 0 0% 1 2% 0 0% 1 2%
Total 3 6% 46 92% 1 2% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima organizacional: mBajo Medio HAlto
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Figura 20. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimension estandares de desempefio y satisfaccion laboral:

elaborado por el autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Segun la tabla 19 y figura 20, de un total de 50 encuestados (100%), se encontrd que
el 50.0 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de estandares de
desempefio del clima organizacional medio, en los individuos del area logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Tabla 20

Tabulacion cruzada entre la dimension conflicto y satisfaccion laboral en los individuos del area logistica

de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel de conflicto del clima organizacional

Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 0 0% 21 42% 1 2% 22 44%

Satisfaccion Medio 0 0% 24 48% 3 6% 27 54%
laboral Alto 0 0% 0 0% 1 2% 1 2%

Total 0 0% 45 90% 5 10% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima organizacional: HBajo @ Medio M Alto
48%
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Figura 21. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimension conflicto y satisfaccion laboral: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Segun la tabla 20 y figura 21, de un total de 50 encuestados (100%), se encontré que
el 48 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de conflicto del
clima organizacional medio, en los trabajadores del area logistica de la Municipalidad

de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Tabla 21

Tabulacion cruzada entre la dimensién identidad y satisfaccion laboral en los individuos del area logistica

de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Nivel de identidad del clima organizacional

Total
Bajo Medio Alto
n % n % n % n %
Nivel de Bajo 8 16% 14 28% 0 0% 22 44%

Satisfaccion Medio 2 4% 23 46% 2 4% 27 54%
laboral Alto 0 0% 1 2% 0 0% 1 2%

Total 10 20% 38 76% 2 4% 50  100%

Fuente elaboracion propia, cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima organizacional: HBajo @ Medio M Alto
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Figura 22. Tabla cruzada de distribucién porcentual de la dimensidn identidad y satisfaccion laboral: elaborado por el

autor, sobre el cuestionario de clima organizacional y satisfaccion laboral.
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Segun la tabla 21 y figura 22, de un total de 50 encuestados (100%), se encontré que
el 46 % destacaron con un nivel de satisfaccion laboral medio y nivel de identidad del
clima organizacional medio, en los trabajadores del area logistica de la Municipalidad

de Miraflores, Lima, Per( 2018.

52. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Hipotesis general:

Ho: No hay relacion directa y significativa entre el clima organizacional y satisfaccion en
los trabajadores del &rea de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y satisfaccion en
los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru

2018.

Tabla 22

Correlacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del area

logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Clima organizacional

Correlacion de Spearman 834"
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,000
N 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Segun la tabla 22, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,050 se rechaza la

hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (hipotesis del investigador), ya que, hay
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vinculo entre el clima organizacional y satisfaccion laboral; y dado el valor del coeficiente
de correlacion r de Spearman = 0,834 dicha correlacion es positiva muy alta, en los

trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018.

Hipotesis especificas 1

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension estructura y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Pert 2018

Ha. Hay relacion directa y significativa entre la dimension estructura y satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Per(

2018.

Tabla 23

Relacion entre la dimension estructura del clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores

del &rea logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Dimensién estructura

del clima organizacional.

Correlacién de Spearman 757
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Segun la tabla 23, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,050 se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir, existe
relacion entre satisfaccion laboral y la dimension estructura del clima organizacional; y

dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,757 dicha correlacion es
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positiva alta, en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Hipotesis especificas 2

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension responsabilidad y
satisfaccion laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Peru 2018.

Ha. Hay relacion directa y significativa entre la dimension responsabilidad y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Tabla 24

Relacion entre la dimensidon responsabilidad del clima organizacional y satisfaccion laboral en los

trabajadores del area logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Dimension responsabilidad

Correlacién de Spearman 757"
Satisfaccion laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Segun la tabla 24, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,050 se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir, existe
relacion entre satisfaccion laboral y la dimension responsabilidad del clima organizacional,
y dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,757 dicha correlacion es
positiva alta, en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Hipdtesis especificas 3
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Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension recompensa y satisfaccion
laboral en los trabajadores del &rea de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Perd 2018.

Ha. Hay relacion directa y significativa entre la dimension recompensa y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Tabla 25

Correlacion entre la dimension recompensa del clima organizacional y satisfaccion laboral en los

individuos del &rea logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Dimension recompensa

Correlaciéon de Spearman ,506™
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Segun la tabla 25, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,050 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hip6tesis del investigador), es decir, existe
relacion entre satisfaccion laboral y la dimension recompensa del clima organizacional; y
dado el valor del coeficiente de correlaciéon r de Spearman = 0,506 dicha correlacién es
positiva moderada, en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de

Miraflores, Lima-Pert 2018.
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Hipotesis especificas 4

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension desafio y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Perd 2018.

Ha. No hay relacion directa y significativa entre la dimension desafio y satisfaccion laboral
en los trabajadores del &rea de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Perd

2018.

Tabla 26

Correlacion entre la dimension desafio del clima organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores

del &rea logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Per 2018.

Dimensién desafio

Correlacién de Spearman ,532™
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Segun la tabla 26, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,050 se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir, existe
relacién entre satisfaccion laboral y la dimension desafio del clima organizacional; y dado
el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,532 dicha correlacién es positiva
moderada, en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.
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Hipotesis especificas 5

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension relaciones y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Perd 2018.

Ha. No hay relacion directa y significativa entre la dimension relaciones y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Tabla 27

Correlacion entre la dimension relaciones del clima organizacional y satisfaccion laboral en los individuos

del area logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Per( 2018.

Dimensién relaciones

Correlacién de Spearman 461"
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,001
N

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

Segun la tabla 27, dado que el valor de p = 0,001 es menor que 0,050 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir, existe
relacién entre satisfaccion laboral y la dimension relaciones del clima organizacional; y
dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,461 dicha correlacion es
positiva moderada, en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de

Miraflores, Lima-Pert 2018.
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Hipotesis especificas 6

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension cooperacion y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Perd 2018.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre la dimension cooperacién y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Tabla 28

Correlacion entre la dimension cooperacién del clima organizacional y satisfaccion laboral en los

individuos del area logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Dimension cooperacion

Correlaciéon de Spearman ,507"
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,000
N 50

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

Segun la tabla 28, dado que el valor de p = 0,000 es menor que 0,050 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir, existe
relacién entre satisfaccién laboral y la dimension cooperacion del clima organizacional; y
dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,507 dicha correlacion es
positiva moderado, en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de

Miraflores, Lima-Pert 2018.
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Hipotesis especificas 7

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension estandares de desempefio y
satisfaccion laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Peru 2018.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre la dimension estandares de desempefio y
satisfaccion laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de

Miraflores, Lima-Peru 2018.

Tabla 29

Correlacion entre la dimensién estandares de desempefio del clima organizacional y satisfaccion laboral en

los individuos del area logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Pert 2018.

Dimensién estandares de

desempefio
Correlacion de Spearman 425™
satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,002
N 50

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

Segun la tabla 29, dado que el valor de p = 0,002 es menor que 0,050 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hip6tesis del investigador), es decir, existe
relacion entre satisfaccion laboral y la dimension estandares de desempefio del clima
organizacional; y dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,425 dicha
correlacion es positiva moderado, en los trabajadores del area de logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018.
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Hipotesis especificas 8

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension conflicto y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Perd 2018.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre la dimension conflicto y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Tabla 30

Correlacion entre la dimension conflicto del clima organizacional y satisfaccion laboral en los individuos

del &rea logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Per 2018.

Dimensién conflicto

Correlacién de Spearman ,406™
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,003
N 50

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun la tabla 30, dado que el valor de p = 0,003 es menor que 0,050 se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna (hipétesis del investigador), es decir,
existe relacion entre satisfaccion laboral y la dimension conflicto del clima
organizacional; y dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,406
dicha correlacion es positiva moderado, en los trabajadores del area de logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018.
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Hipotesis especificas 9

Ho. No hay relacion directa y significativa entre la dimension identidad y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Perd 2018.

Ha. Existe relacion directa y significativa entre la dimension identidad y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,

Lima-Pert 2018.

Tabla 31

Correlacion entre la dimension identidad del clima organizacional y satisfaccién laboral en los individuos

del area logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima, Per 2018.

Dimensién identidad

Correlacién de Spearman 427
Satisfaccion laboral ~ Sig. (bilateral) ,002
N 50

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

Segun la tabla 31, dado que el valor de p = 0,002 es menor que 0,050 se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna (hipotesis del investigador), es decir,
existe relacion entre satisfaccion laboral y la dimension identidad del clima
organizacional; y dado el valor del coeficiente de correlacion r de Spearman = 0,427
dicha correlacién es positiva moderada, en los trabajadores del area de logistica de la

Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru 2018.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El actual estudio tuvo como objeto determinar la relacién entre el clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Perd 2018, entendiendo al clima organizacional, como las
consecuencias subjetivas percibidas del proceso formal y la forma de la gerencia,
también de otros elementos ambientales acerca de las actitudes, creencias, valores y
satisfaccion de los trabajadores de una empresa. Litwin & Stringer (1968) la
satisfaccion laboral como respuesta de la apreciacion de los trabajadores de lo bien que
su trabajo les brinda lo que creen relevante. Con respecto a las pruebas estadisticas
realizadas, se hall6 un vinculo significativo entre clima organizacion y satisfaccion
laboral, encontrando que ambas se relacionan significativamente en forma lineal y

positiva ademas son relaciones altas.

Estos datos concuerdan con los presentados por Paredes y Pineda (2012) quién
afirmé que la afectacion que posee el clima organizacional ante la satisfaccion laboral
de los trabajadores es de 64%; por ende, se visualiza ver la satisfaccion de trabajadores
de la municipalidad se atribuye de gran forma a elementos del clima organizacional. En
nuestra investigacion la afectacion que posee el clima organizacional ante la
satisfaccion laboral es el 54%, resultando un nivel medio.

Asimismo, esto coincide con lo investigado por Quispe (2015) que concluyd que
existe vinculo entre las dos variables, hay gran vinculo positivamente entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral. De igual manera la investigacion realizada por
Vargas (2015) que concluy6 que la afectacion de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional se realiza positivamente, pero en una pequefia proporcion, por tal se

considera otros elementos que influyen al buen crecimiento del clima organizacional de
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la organizacién. Se puede decir que coinciden con la presente investigacion pues las
otras investigaciones establecieron que si hay relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral.

En cambio los resultados de investigacion no coincide con el estudio realizado por
Cercado (2016) realizaron la investigacion “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de San Martin,
Tarapoto 2016”. Concluyd que no existe correlacion entre las variables, concluyendo
que el clima organizacional no posee vinculo alguno en la satisfaccion laboral en la
muestra estudiada.

Por otro lado en la investigacion realizada se presentd que las dimensiones del
clima organizacional estan relacionadas con la variable satisfaccion laboral, en la tabla
23 se concluyo que la dimensidn estructura esta relacionada con la variable satisfaccion
laboral y esta relacion es alta, en la tabla 24 se concluy6 que la dimension
responsabilidad esta relacionada con la variable satisfaccion laboral y esta relacion es
alta, en la tabla 25 se concluyd que la dimensién recompensa esta relacionada con la
variable satisfaccion laboral y esta relacion es moderada, en la tabla 26 se concluy6 que
la dimensidn desafio esta relacionada con la variable satisfaccion laboral y esta relacion
es moderada, en la tabla 27 se concluyé que la dimensién relaciones esta relacionada
con la variable satisfaccion laboral y esta relacion es moderada, en la tabla 28 se
concluyd que la dimension cooperacion esta relacionada con la variable satisfaccion
laboral y esta relacion es moderada, en la tabla 29 se concluyd que la dimension
estandares de desempefio estd relacionada con la variable satisfaccion laboral y esta
relacion es moderada, en la tabla 30 se concluyd que la dimension conflicto esta
relacionada con la variable satisfaccion laboral y esta relacion es moderada y en la tabla

31 se concluy6 que la dimension identidad esta relacionada con la variable satisfaccion
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laboral y esta relacion es moderada. Esta investigacion no coincide con los encontrados
por Alfaro et al. (2012) donde realizaron la investigacion “Satisfaccion laboral y su
vinculo con varias variables laborales en tres municipalidades”. Se concluyé que no
existe diferencias significativas en el grado de satisfaccion laboral medio de los
empleados en cada una de las tres municipalidades y es considerado promedio; también,
que si hay diferencias significativas por situaciones de trabajo respecto al grado de
satisfaccion en sus diferentes elementos en cada una de ellas.

En nuestro estudio el clima organizacional se encontré que fue medio, en estructura
fue medio, en responsabilidad fue medio, en recompensa fue medio, en desafio fue
medio, en relaciones fue medio, en cooperacion fue medio, en estandares de desempefio
fue medio, en conflicto fue medio y en identidad fue medio. Esto se asemeja con el
estudio realizado por Calcina (2012) quién realizd la investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital
Nacional Dos de Mayo 2012%, llegando a los siguientes resultados: el nivel de Clima
Organizacional fue regular. Respecto a la dimension responsabilidad fue 60%,
recompensa fue 83%, apoyo fue 83%, estdndares de desempefio fue 51%, y conflicto
fue 83% expresaron que fue regular; seguido de un 57% que indica que fue buena la
estructura, 57 %.

En nuestro estudio sobre la satisfaccion laboral se encontro que el nivel fue medio,
en significacion de tareas el nivel fue medio, en condiciones de trabajo el nivel fue
medio, en reconocimiento personal el nivel fue medio y en beneficios economicos el
nivel fue medio. Esto se asemeja con el estudio realizado por Calcina (2012) sobre
satisfaccion laboral concluyendo que la satisfaccion laboral el nivel fue media.
Respecto al factor condiciones fisicas y materiales fue 68.6%, beneficios laborales fue

57%, politicas administrativas fue 91.4%, relaciones sociales fue 91.4%, desarrollo
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personal fue 68.6%, desempefio de las actividades fue 77.1%, relacion con la autoridad
fue 62.9%, el mayor nimero y mayoria indican que la satisfaccion el nivel fue media.
Se concluy6 que el clima organizacional de acuerdo a los enfermeros de Unidades
Criticas en su mayoria es regular indicada a la recompensa, apoyo y conflicto, y un
namero grande sefiala que es muy buena de acuerdo a estructura, riesgo y dimension
calor. En relacién a la satisfaccion laboral el gran nimero y la mayoria expresan que es
media referida a las condiciones fisicas y materiales, beneficios sociales, relaciones

sociales, crecimiento personal y desempefio del trabajo.

Se concluy6 que el clima organizacional y satisfaccion laboral en los empleados del

area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018 esta relacionado.
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CONCLUSIONES

Se establecio la relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
enfocada en el conflicto expresando que existe un vinculo positivo, con un grado de
correlacion muy alta, dicha relacion es significativa, en los empleados del area de
logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Perd 2018, validado con las
respuestas ubicadas en la tabla 22.

Se identifico que el nivel de clima organizacional en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Perd 2018 es medio, validado con
las respuestas ubicadas en la tabla 1.

Se identificd que el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Per( 2018 es medio, validado con
las respuestas ubicadas en la tabla 2.

Se determind la relacidon entre la dimension estructura del clima organizacional y
satisfaccion laboral enfocados en el problema indicando que hay una relacién positiva,
con un nivel de correlacién alta, dicha relacion es significativa, en los trabajadores del
area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pertd 2018, sustentado con
los resultados que se encuentran en la Tabla 23.

Se determind la relacion entre las dimension responsabilidad del clima organizacional
y satisfaccion laboral centradas en el conflicto sefialado que existe un vinculo positivo,
con un grado de correlacién alta, dicha relacion es significativa, en los empleados del
area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018, validado con las
respuestas ubicadas en la tabla 24.

Se determind el vinculo entre las variables dimension recompensa del clima

organizacional y satisfaccion laboral enfocada en el conflicto sefialado que existe una
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relacion positiva, con un grado de correlacion moderada, dicha relacion es
significativa, en los empleados del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Per( 2018, validado con las respuestas ubicadas en la tabla 25.

Se determind el vinculo entre las variables dimension desafio del clima organizacional
y satisfaccion laboral enfocada en el conflicto sefialado que existe un vinculo positivo,
con un grado de correlacion moderada, dicha relacion es significativa, en los
trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Pert 2018,
validado con las respuestas ubicadas en la tabla 26.

Se determind el vinculo entre las variables dimension relaciones del clima
organizacional y satisfaccion laboral enfocada en el conflicto sefialando la existencia
de un vinculo positivo, con un grado de correlacion moderada, dicha relacion es
significativa, en los empleados del &rea de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Per( 2018, sustentado con los resultados que se encuentran en la tabla 27.

Se determind el vinculo entre las variables dimension cooperacién del clima
organizacional y satisfaccion laboral enfocada en el conflicto sefialado que existe un
vinculo positivo, con un grado de correlacion moderada, dicha relacién es significativa,
en los trabajadores del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Per(
2018, validados por las respuestas ubicada en la tabla 28.

Se determiné el vinculo entre las variables dimension estandares de desempefio del
clima organizacional y satisfaccion laboral enfocada con el conflicto sefialado que
existe un vinculo positivo, con un grado de correlacion moderada, dicha relacion es
significativa, en los empleados del area de logistica de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Peru 2018, validado en las respuestas ubicadas en la tabla 29.

Se determind el vinculo entre las variables dimension conflicto del clima

organizacional y satisfaccion laboral enfocada en el conflicto sefialado que existe un
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vinculo positivo, con un grado de correlacion moderada, dicha relacion es significativa,
en los empleados del &rea de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Per(
2018, validado con las respuestas ubicada en la tabla 30.

Se determind el vinculo entre las variables dimension identidad del clima
organizacional y satisfaccion laboral enfocada en el conflicto sefialado que existe un
vinculo positivo, con un grado de correlacion moderada, dicha relacion es significativa,
en los empleados del &rea de logistica de la Municipalidad de Miraflores, Lima-Perd

2018, sustentado con los resultados que se encuentran en la tabla 31.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos seguir implementando politicas de capacitacion y
entrenamiento, para propiciar la continuidad de un buen clima organizacional que
garantice el buen trato al usuario y cumplir con las metas establecidas con el objeto de
que los colaboradores se sientan valorados, motivados y satisfechos con la empresa.,

Se sugiere a los directivos repotenciar procesos de comunicacion asertiva abierta,
propiciar el trabajo colaborativo en equipo, mantener un ambiente amable, buenas
relaciones interpersonales.

Recomendar a los directivos difundir la actualizacion de la vision, mision y valores de
la empresa, asi como los objetivos, politicas y estrategias de crecimiento con la
finalidad de que los colaboradores conozcan y las incorporen a sus funciones y
responsabilidades en la empresa.

Se recomienda a los directivos que lleven a cabo de manera periddica tareas de analisis
del clima en la organizacion y de satisfaccion en los trabajadores para mantener su
crecimiento y correccion de algunas desviaciones que se ubiquen y consolidar el

compromiso institucional.
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LIMA, PERU 2018.

MATRIZ DE CONSISTENCIA
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL AREA LOGISTICA DE LA MUNICIPALIDAD DE MIRAFLORES,

Problema Objetivos Hipétesis Variables Metodologia
Problema General Objetivo general Hipotesis General Variable 1: e Tipo, nivel y disefio de

;Qué relacion existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la dimension
estructura y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

¢Qué relacion existe entre la dimension
responsabilidad y satisfaccion en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

¢ Qué relacion existe entre la dimension
recompensa y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

¢Qué relacién existe entre la dimension
desafio y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

Establecer la relacién existente entre
el clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Pert 2018.

Objetivos especificos

Determinar la relacion existente entre
la dimensién estructura y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Peru 2018.

Determinar la relacién existente entre
la dimension responsabilidad y
satisfaccion en los trabajadores del
area de logistica de la Municipalidad
de Miraflores, Lima-Pert 2018.

Determinar la relacién existente entre
la  dimension  recompensa Yy
satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Per( 2018.

Determinar la relacién existente entre
la dimension desafio y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Pert 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores
del é4rea de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Pert 2018.

Hipotesis especificos

Existe relacion directa y significativa
entre la dimensién estructura y
satisfaccion laboral en los trabajadores
del 4rea de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Peru 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la dimensién responsabilidad y
satisfaccion laboral en los trabajadores
del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Pert 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la dimensién recompensa y
satisfaccion laboral en los trabajadores
del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Pert 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la  dimension desafio 'y

Clima Organizacional

Dimensiones:

. Estructura

e  Responsabilidad
e Recompensa

e Desafio

e Relaciones
e  Cooperacion

e  Estandares
desempefio

e  Conflicto

e |dentidad

Variable2:

Satisfaccién Laboral

Dimensiones:

de

e  Significacidn tareas

e Condiciones
trabajo

e Reconocimientos
personal y /o social

e  Beneficios
econémicos

de

investigacion:
Método: Cuantitativo
Tipo Bésico
Nivel Relacional
Disefio: No experimental de corte
transversal

e  Poblacién y muestra:
Poblacion: 50

Muestra: 50

Muestreo:

Censal

e  Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos:

Técnica: Encuesta

Instrumento de la variable clima
organizacional: cuestionario de
clima organizacional de Litwin y
Stringer.

Instrumento de la variable
satisfaccion laboral: cuestionario
satisfaccion  laboral de Sonia
Palma Carrillo.
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¢ Qué relacion existe entre la dimension
relaciones y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

¢ Qué relacién existe entre la dimension
cooperacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

¢Qué relacion existe entre la dimension
estandares de desempefio y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-PerG 2018?

¢ Qué relacion existe entre la dimension
conflicto y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

¢ Qué relacion existe entre la dimension
identidad y satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-Peru
2018?

Determinar la relacién existente entre
la dimension relaciones y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Per( 2018.

Determinar la relacién existente entre
la  dimension  cooperacion y
satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Pert 2018.

Determinar la relacién existente entre
la  dimension estandares de
desempefio y satisfaccion laboral en
los trabajadores del area de logistica
de la Municipalidad de Miraflores,
Lima-Per( 2018.

Determinar la relacion existente entre
la dimensidn conflicto y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Per( 2018.

Determinar la relacién existente entre
la dimension identidad y satisfaccion
laboral en los trabajadores del area de
logistica de la Municipalidad de
Miraflores, Lima-Per( 2018.

satisfaccion laboral en los trabajadores
del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Per( 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la dimension relaciones 'y
satisfaccion laboral en los trabajadores
del 4area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Per( 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la dimensién cooperacion 'y
satisfaccion laboral en los trabajadores
del 4area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Pert 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la dimension estandares de
desempefio y satisfaccion en los
trabajadores del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Pert 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la dimensién conflicto vy
satisfaccion laboral en los trabajadores
del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Pert 2018.

Existe relacion directa y significativa
entre la dimension identidad y
satisfaccion laboral en los trabajadores
del area de logistica de la
Municipalidad de Miraflores, Lima-
Peru 2018.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Dimensiones Indicadores items Escala de medicién | Nivel y puntaje
e  Cumplimiento de las reglas y procedimientos. 1,2,3 Ordinal:
Estructura ¢ Definicidn de obligaciones, tareas y politicas. 4,5,6,7 Excelente (5)
Nivel de toma de decisiones. 8,9,10
Muy buena (4)
e Compromiso de los trabajadores. 11,12,13 Regular (3)
Responsabilidad e Estado de excelencia. 14 Deficiente (2)
e Alto grado de lealtad y flexibilidad. 15,16,17 Muy deficiente (1)
Clima Recompensa e Reconocimiento. 18,19,20,21,22,23 '16‘9:;0_' 265
Organizacional e  Calculo de toma de decisiones. 24,25 Medio:
(1) Desafio e Retos que se plantea la organizacion. 26,27,28 124 — 194
Relaciones e Buenas relaciones en grupos de trabajo. 29,30,31,32,33 Bajo:
Cooperacion e Ayuda positiva entre los integrantes. 34,35,36,37,38 53-123
e Nivel de desempefio.
e Definicién de los estandares de despefio y las 39,40
Estandares de expectativas de actuacion de los empleados de la 41,42,43,44
desemperio organizacion.
e Grado de tolerancia de diversas opiniones. 45,47,48
Conflicto e  Efectividad en la integracion dentro de la organizacion | 46,49
e Importancia del nivel de lealtad hacia las normas y 51,52
Identidad metas de la organizacién. 50,53
e Grado de identificacion.
Significacion tareas e Ambiente de trabajo y materiales 3,4,7,18,21,22,25,26 |Ordinal: Alto :
Satisfaccion 1,8, 12,14,15,17, 20, 23, | Total Acuerdo: TA [ 100 —135
laboral (2) Condiciones de trabajo e Reconocimiento econémico 27 Acuerdo: A
Reconocimientos personal | ® Reconocimiento laboral Indeciso: | Medio:
y /o social e Horarios de trabajo 6,11,13,19,24 En Desacuerdo: D 64-99
Total Desacuerdo:
TD Bajo:
Beneficios econémicos e Desarrollo personal en trabajo en equipo 2,5,9,10, 16 27-63

Fuente: (1) basado en el teoria de Litwin y Stringer.(2008) (2) Escala de Sonia Palma, SL-SPC (2003).
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Instrumento 1: Evaluacion de satisfaccion laboral

El presente instrumento es de caracter anonimo y tiene como objetivo conocer el nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias
para mejorar los niveles de satisfaccion, con el propdsito de contribuir a la mejora de la
calidad de atencion.

Instrucciones:

A continuacion se presenta el cuestionario, el cual usted deberé responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Edad: Género: Masculino () Femenino ()
Estado Civil: Soltero () Casado () Viudo () Divorciado () Conviviente ()
Grado académico: Estudiante/técnico ( ) Bach ( ) Lic. ( ) Magister y/o Doctor ( )

Situacion Laboral: Nombrado () Contratado

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

ITEMS TA |A |1 |D |TD

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

2.-Mi sueldo es muy bajo en relacion 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 organizacion “mal trato”.

7.-Me siento realmente (til con la labor que realizo.

8.-El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion, iluminacién,
etc.).

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 las que trabajo.

12.-Me disgusta mi horario.

13.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14.-Llevarme bien con el jefe (a) beneficia la calidad del trabajo.

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

16.-Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

17.-El horario de trabajo me resulta incomodo.

18.-Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
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19.-Compartir el trabajo con los otros comparieros me resulta aburrido

20.-En el ambiente fisico donde me ubico trabajo cbmodamente.

21.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

22.-Me gusta el trabajo que realizo.

23.-Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias (materiales, y/o inmuebles).

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

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

26.-Me siento complacido con la actividad que realizo.

27.-El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Fuente: Escala de Sonia Palma, SL-SPC (2003).
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Anexo
Instrumento 2: Evaluacion del clima organizacional

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en su
institucion laboral, de la siguiente manera:

Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

ITEMS 51413 |2

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

En esta organizacion-las tareas estan I6gicamente estructuradas.

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

~N| O O B~ W N

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y
planificacion.

9 | En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismas.

16 | En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.

17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades

18 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a
gue el mejor ascienda.

19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
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mejores que las amenazas y criticas.

20 | Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21 | En esta organizacion hay muchisima critica.

22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.

23 | Cuando cometo un error me sancionan.

24 | La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas
si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26 | En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la competencia

27 | La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad.

28 | Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea

29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa.

30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones.

31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33 | Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.

34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

35 | Ladireccion piensa que todo trabajo se puede mejorar

36 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

37 | La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcara bien.

38 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempefio.

39 | Me siento orgulloso de mi desempefio.

40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores

41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una
en la otra.

43 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten
las personas, etc.

45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado
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para evitar desacuerdos.

46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades

47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre
individuos.

48 | Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes

49 | Lo mas importante en la empresa, es tomar decisiones de la forma mas
facil y rapida posible.

50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.

51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion.

53 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.

Fuente: Litwin y Stringer. (2008)
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Criterios de jueces para la validez de contenido del Cuestionario Clima Laboral

JUEZ Adecuado Aplicables
Mg. Lizie Paucar Villanueva Si Si
Mg. Luis Benites Morales Si Si
Dr. Luis Palomino Berrios Si Si

Fuente: elaboracidn propia

Criterios de jueces para la validez de contenido del Cuestionario Satisfaccion Laboral

JUEZ Adecuado Aplicables
Mg. Lizie Paucar Villanueva Si Si
Mg. Luis Benites Morales Si Si
Dr. Luis Palomino Berrios Si Si

Fuente: elaboracion propia.
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CRITERIO DE JUECES

NOMBRE Y APELLIDO DE EXPERTO : LUIS ALBERTO PALOMINO BERRIOS.

TITULO PROFESIONAL :PSICOLOGO........cooeeeiii,
CARGO :DOCENTE........iiiiiiiiieiieee
ESPECIALIDAD : PSICOLOGIA EDUCATIVA

ANOS DE EXPERIENCIA 34 ANOS.......oiiiieee,
INSTITUCION EN LA QUE LABORA  :UPLA.......ooiiiiiiieeie e,
POST GRADO : DOCTORADO........oiiivieeeeai .
ANO 2014,
TRABAJOS PUBLICADOS e,
OTROS MERITOS s

En resumen cudl es su opinidn sobre el instrumento

Adecuado 1 Medianamente adecuado 2 Inadecuado 3

\ l J PSICOLOGO

Firma
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Constancia

Juicio de experto

Yo, LUIS ALBERTO PALOMINO BERRIOS, con Documento Nacional de
Identidad N°. 07300599, certifico que realice el juicio de experto a la Bach. Gloria
Rosario Meza Zevallos, en la investigacion titulada “Relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de logistica de
la Municipalidad de Miraflores, Lima 2019”

Lima, 15 Noviembre del 2019

l l ! PSICOLOGO

Firma
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CRITERIO DE JUECES

iy Poofides Meseles
NOMBRE Y APELLIDO DE EXPERTO: b Wiy 1801 ey | OF0AR

TITULO PROFESIONAL : Psicadrego

CARGO : Docesit

ESPECIALIDAD P 3\@&;\@&@”(, R - \‘Q\m\,\»&

ANOS DE EXPERIENCIA :

INSTITUCION EN LA QUE LABORA J ( 4 LPL g

POST GRADO : Mladad e sen R N kel

ARNO © 2000 L

TRABAJOS PUBLICADOS : (licples ARTRNEN N,
OTROS MERITOS F Dvem dd (e o M ”\u\ﬂl& cnde o

............................................................................................................

En resumen cuil es su opinidn sobre el instrumentae

Adecuado 1 | ¢ | Medianamente adecuado 2 Inadscuado 3

Observacianes,

Firma
LR LR '-unln.An. .ll: .
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- r*-.n:o a0
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Constancia

Juigia da cwperto

Yo, 111&, .g'ﬁf}&_:ﬂf\ti_.ﬂ 3518447 con Documento Nacional de Identidad
Ne 01135554, certifico que realice el juicio de experto a la Bach. Gloria del
Rosario Maza Zevalios, en la investigacion titulada "Relacidn clima organizecional
y satisfaccidn [aboral en trabajadores del drea loglatica de la Municipalidad da
Miraflores, Lima 2018"

Lima,[}{ de naviembre del 2019

Paigiingo
\‘*E.PsP. 0243
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CRITERIO DE JUECES

&' |

0\ K
NOMBRE Y APELLIDO DE EXPERTO: [ l‘\‘ : '5: ity V | 3 (e O
TITULO PROFESIONAL : :1[ fosa '
CARGO A by I

: P P F \g) y o f \LQUA

ESPECIALIDAD : )‘[t;;-,{,m o \Borfioe QL Lz b_mw A%
ANOS DE EXPERIENCIA : 5 e 00 x 1Lt
INSTITUCION EN LA QUE LABORA  { budo | (‘J-MJ T (M o et L
POST GRADO : M ewTula ‘
ANO : Dol
TRABAJGS PUBLICADOS
OTROS MERITOS
En rasumen cual es su opinién sobre el instrumento
Adecuado 1 / Medianamente adecuado 2 Inadecuado 3

Ohservaciones.,
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
El criterio de confiabilidad del instrumento mide el grado de consistencia interna y
precision en la medida, mayor precision menor error.
El coeficiente de Alfa Cronbach.- Desarrollado por J. L. Cronbach (1951) mide la
consistencia interna del instrumento, el cual requiere de una sola administracion del
instrumento de medicién y produce valores que oscilan entre cero y uno. Es aplicable a
escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la

confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos alternativas.

2
Coeficiente Alfa Cronbach o = K 1— Zsi
2
K-1 S,

K: El nimero de items

Y Si?: Sumatoria de Varianzas de los items

St2: Varianza de la suma de los items

® Coeficiente de Alfa de Cronbach
Tabla 32

Escala de valores que determina la confiabilidad de los instrumentos.

Nivel de confiabilidad Valores
Confiabilidad nula 0.53 a menos
Confiabilidad baja 0.54 a0.59

Confiable 0.60a0.65

Muy confiable 0.66a0.71

Excelente confiabilidad 0.72a0.99
Confiabilidad perfecta 1.00

Fuente: Hernandez Sampieri, Roberto y otros (2006). Metodologia de la investigacion cientifica.
Edit. Mac Graw Hill. Cuarta edicion, pags. 438 - 439
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Tabla 33

Confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

] Alfa de N° de o
Variable Confiabilidad
Cronbach items
Clima organizacional 0.809 53 Excelente
Satisfaccion laboral 0.969 27 Excelente

Fuente: Elaboracién propia
De acuerdo a los indices de confiabilidad segin Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), la confiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional y

satisfaccion laboral tuvieron excelente confiabilidad, por tanto, hay precision en el

instrumento.
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ANEXOS

MUNICIPALIDAD DE MIRAFLORES
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Miraflores, 5 de marzo del 2018

Sefior

RICARDO BARRIOS PONCE

Sub Gerente de Recursos Humanos
Municipalidad de Miraflores

De mi consideracion:

Me dirijo a usted a fin de saludarlo y solicitarle el PERMISO correspondiente de realizar
el Proyecto de Investigacion: Relacién Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en
los trabajadores del area de Logistica de la Municipalidad de Miraflores; a fin de cumplir
con lo requerido por la Universidad Peruana de los Andes (UPLA) en lo que respecta a
la Tesis de la Carrera de Psicologia Facultad de Ciencias de la Salud.

Agradeciendo su atencion a la presente me despido de usted.

Atentamente,

Gloria del Rosarié MeZa Zevallos
Bachiller en Psicologia
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Facultad de Ciencias de s Salud
Unidad de Investigacion

DECLARACION DE CONFIDENCIALIDAD

Yo, Gloria del Rosario Meza Zevallos identificade con DNI Nro. 06040949 ezresada de la
Fscuela Profesional de Psicologia, venpo desarrollando fa de Lesis litulada; “Relocion Clirma
Organizacionai y Sotisfoccion Laboral en Jos trobajadores dei dreo de logistica de la
Municipalidad de Mireflures™ en ese tontexto declare bajo juramento que los datos que
se generen come producto de la Investigacién , asi como la identidad de los participantes
seran usados dnicamente con fines de investigacion basados en los articulos 6 v 7 del
reglamento del comilé de élica de investigacidn v en artitulos 4 y 5 del Codizo de Etica
para la Investigacion Cientffica de la Unlversidad Peruana los andes, salve con

autorizacion expresa y documentada de alguno de ellos.

Lima, Setiembre 2018

Bachiller Meza Zevallos, Gloria del Rosaria

Huella
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ANEXOS

Relacién del personal - Logistica

N°® Apellidos y Nombres Edad F;;I:_:—;e Tiempo de servicio | Modalidad Sexo
1 |Pedro Ruiz Cerna 43 1/01/2011 6 anos, 7 meses  |FUNCIONARIO) M
2 |Villanueva Diaz Robert Jimmy 39 1/08/2013 4 afios CAS M
3 |Giraldo Vizcarra Gloria Paola 40 1/05/2014 3 afos, 3 meses CAS F
4 |Huaraca Yarasca Rocio 33 1/12/2013 3 anos, 8 meses CAS F
5 |Nahuirima Tica Denis Felicitas 32 1/08/2015 2 afios CAS F
6 [Portal Sihuin Cesar Alberto 47 1/12/2013 3 aios, 8 meses CAS M
7 |Luis Alberto Jarpa Cedron 55 1/11/1989 27 anos, 9 meses ESTABLE M
8 |[Barreda Montesinos Claudia 50 1/08/2008 8 afos, 11 meses CAS F
9 [Maximiliano Ratti Alessandro Aurelio 57 1/03/2012 5 afios, S meses CAS M
10 {Obando Alva Consuelo Agripina 48 1/03/2011 6 afios, 5 meses CAS F
11 |Romero Chininin Edda 40 1/05/2013 4 afos, 3 meses CAS F
12 |Coaquira Polino Bruce Lee Cesar 31 1/08/2015 2 afios CAS M
13 |Garcia Vivanco Manuel Eduardo 24 1/07/2017 1 mes CAS M
14 |Eyzaguirre Bernales Maria Luisa 72 1/03/2012 5 afos, 5 meses CAS F
15 |Tenorlo Navarro Ofelia Mercedes 71 1/03/2011 6 aios, S meses CAS F
16 |Palomino Cardenas Celia 47 1/01/2016 1 afio, 7 meses ESTABLE F
17 |Huanca Yancachajlla Andres 67 1/11/1971 45 anos, 9 meses ESTABLE M
18 |Barba Huarcaya Juan 64 24/04/1971 | 46 afos, 3 meses ESTABLE M
19 [Jimenez Torres Desiderio 38 1/09/2008 8 aios, 11 meses CAS M
20 [Reyes Paz Martin 50 1/11/1989 27 anos, 9 meses ESTABLE M
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N® Apellidos y Nombres Edad i:g:e Tiempo de servicio | Modalidad Sexo
21 |Cuba Luclo Alberto 41 1/08/2014 3 aflos cas M
22 |Sanchez Chan Johnny 46 1/03/2015 2 anos, 5 meses CAS M
23 |Correa Lopez Patricia Elena 21 1/01/2016 1 ailg, 7 meses CAS F
24 |Rosales Villanueva Egdgar Maximo 37 1/09/2015 1 ano, 11 meses CAS M
25 [Ledn Mallqui Jonathan Smith 29 1/09/2015 1 afio, 11 meses CAS M
26 |Hurtado Tafur Daniel Jesus 38 1/03/2011 6 afios, 5 meses CAS M
27 |Badales Legarbo Sara 28 2/02/2009 9 afios, 3 meses CAS F
28 |Aguilar Carpio Maria del Rosario 35 1/05/2013 5afios, 1 mes CAS F
29 |Borrajero Rodrigo Edenia 22 1/08/2015 3 aflos, 5 meses CAS F
30 [Quispe Nible Juana 41 1/07/2017 1 afios 6 meses CAS F
31 |Flores Ruiz Ana 33 1/03/2012 6 afios 3 meses CAS F
32 |Carbajal Huaman Raquel 41 1/03/2011 7 afios 5 meses CAS F
33 |Dallorte Vilca Daniela Consuelo 35 1/01/2016 2 aios 2 meses CAS F
34 |Lopez Flares Maria Rita 25 8/03/2016 2 anos, 01 mes CAS F
35 |Martinez Aguirre Florella 24/04/2014 4 afos, 3 meses CAS F
36 |Rodriguez Cutti Rosemari 1/09/2008 10 afos 2 meses CAS F
37 |Lazaro Briones Crysti 32 09/01/20012| 6 afios, 7 meses CAS F
38 |Pachamoro Cuellar Juana del Rio 28 1/08/2014 4 afios, 2 meses CAS F
39 |Zapata Restrepo Sandra 45 1/03/2015 3 afios, 6 meses CAS F
40 |Contreras Chavez Ruiz 53 1/01/2016 2 afios, 8 meses CAS F
41 |Mufioz. Bardales Rita 1/09/2015 3 anos, 5 meses CAS F
42 |Vargas Campos Cely 5/09/2006 2 afos, 8 meses CAS F
43 |Valverde Pinto Vanesa 56 1/05/2013 S afos, 8 meses CAS F
44 {Miranda Chaico Victoria 34 1/08/2015 3 ailos, 8 meses CAS F
45 [Chavez Camarena D_anie]a 52 1/07/2017 1 anos, 8 meses CAS F
137
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N* Apellidos y Nombres Edad Eaiane Tiempo de servicio | Modalidad Sexo
Ingreso

46 |Munayco Barraza Danietta 52 1/03/2012 6 afios, 8 meses CAS F

47 |Salazar Trinidad Veronica 38 1/03/2011 7 afios, 8 meses CAS F

48 |Lopez Hidalgo Enrique 50 7/05/2012 6 aflos 3 meses CAS M

49 |Medina Carrasco Ruben 38 9/06/2011 7 afios, 3 mese CAS M

50 |Rosaura Bardales Trigoso 25 6/01/2012 6 afios 6 meses CAS F
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_\26.-Me siento complacido con la actividad que realizo X

Instrumento 1: Evaluacién de satisfaccién laboral
El presente instrumento es de caracter anénimo y tiene como objetivo conocer el nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias
para mejorar los niveles de satisfaccion, con el propésito de contribuir a la mejora de la
calidad de atencion,
Instrucciones:
A continuacién se presenta el cuestionario, el cual usted deberé responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente. .
Edad: Género: Masculine ( ) Femenino ()

Estado Civil: Soltero () Casado () Viudo () Divorciado ( ) Conviviente ()

Grado académico: Estudiante/téenico ( ) Bach () Lic. ( ) Magister y/o Doctor ( )
Situacion Laboral: Nombrado ( ) Contratade

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

ITEMS TA |A|L|D |TD
1. Lla distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita fa
realizacion de mis labores. -7(

2.-Mi sueldo es muy bajo en relacion 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 cualguier otra. X i
5.-Me siento mal con lo que hago. X
6.-Siento que recibo de parte de la organizacion ‘11al trato™
7.-Me siento realmente util con la labor que realiz.. <
§-El ambiente donde trabajo es confortable (ventilaciom,
iluminacion, etc.). &
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable. EFH
10.-La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando. | 574

| 1.-Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. | X ]
12.-Me disgusta mi horario. X |
13.-Las tareas que realizo las percibo como algo sir, importancia,
14.-Llevarme bien con el jefe (a) beneficia la calidac del trabajo. G
15.-La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es £ [ |
inigualable. w X
16.-Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
ccondmicas, ; Al | o]
17.-E! horario de trabajo me resulta incomodo.

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

| 19.-Compartir ¢l trabajo con los otros compafiercs me resula |
aburrido .y
20.-En ¢l ambiente fisica donde me ubico trabajo comadamente. X1
21.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmeite. | .
22.-Me gusta el {rabajo que realizo. x| |”
23.-Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores
diarias (materiales, y/o inmuebles).

l 24.-Me desagrada que fimiten mi trabajo pari no recor Jcer las horas )«
| extras

25.-Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mist-3. | X

T’

97.-T1l jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Fueate: Escaia de Sonia Palma, SL-SPC (2003).
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Anexo
Instrumento 2: Evaluacién del clima organizacional

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en

su institucion laboral, de la siguiente manera:

Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

N° ITEMS 5 312 (1
1 | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.
2 | En esta organizacién-las tareas estan logicamente estructuradas. '
3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones. ?(
4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion X
5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion. v i
6 | En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas. 74 i
7 | El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta). )(
8 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion. X
9 | En esta organizaci6n a veces no se tiene claro a quien reportar. pra
10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan. X
11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, \{
casi todo se verifica dos veces.
12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificindolo con
él. X
13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado. ]
14 | En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo. X
15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los /
problemas por si mismas. X
16 | En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una k
gran cantidad de excusas.
17 | En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no /
toman responsabilidades )<
18 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda
a que el mejor ascienda. )(
19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son A
mejores que las amenazas y criticas.
20 | Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el
trabajo. /)\
21 | En esta organizacion hay muchisima critica. X
22 | En esta organizaciéon no existe suficiente recompensa |y
reconocimiento por hacer un buen trabajo. X
23 | Cuando cometo un error me sancionan. X
24 | La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos !
mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente. )(
Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos. Pa

En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes

il ocasionalmente para estar delante de la competencia

A

U
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27 | La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad. ¥
28 | Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea i s
29 | Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmdsfera amistosa. A |
30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo | 4 ‘
agradable y sin lensiones. f
31 | Es bastante dificil [legar a conocer a las personas en esta organizacion e
32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre K'
Si.
33 | Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.
34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. o
35 | La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar
36 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente 7‘
mi rendimiento personal y grupal.
37 | La direccion picnsa que si todas las personas estan contentas la | _
productividad marcara bien, X
38 | Aqui, es mis importante llevarse bien con los demds que tener un buen
desempenio. X
39 | Me siento orgulloso de mi desempeiio. X
40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores f X
4] | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion, M
42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en la otra. )(
43 | Mi jefe y compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil, ¥
44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se
sienten las personas, cte. X
45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantienc x
callado para evitar desacuerdos.
46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre X
individuos.
48 | Siempre pucdo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes X
49 | Lo mas impartante en la empresa, es tomar decisiones de la forma més
Eailly vipida posiblé: X
50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la /
| organizacién. <

53 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.

Fuente; Litwin y Stringer, (2008)
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Instrumento 1: Evaluacién de satisfaccion laboral
El presente instrumento es de cardcter andnimo y tiene como objetivo conocer ¢l nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias
para mejorar los niveles de satisfaccidn, con el proposito de contribuir a la mejora de la
calidad de atencion.
Instrucciones:
A continuacion se presenta el cuestionario, el cual usted debera respondcr marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.
Edad: Género: Masculino () Femenino ()

Estado Civil: Soltero () Casado () Viudo ( ) Divorciado ( ) Conviviente ( )

Grado académico: Estudiante/técnico ( ) Bach ( ) Lic, ( ) Magister y/o Doctor { )
Situacion Laboral: Nombrado ( ) Contratado

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

! ITEMS TA[A[T[D [TD |
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores. | )(

2.-Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo. = ¥
3.-Siento que el trabajo que hago es justo parz mi manera de ser.
4.-La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X
5.-Me siento mal con lo que hago. ] X
6.-Siento que recibo de parte de la organizacién “1aal trato”. yaas
7.-Me siento realmente (itil con la labor que realiz_. AR
8.-El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacién, )(
iluminacion, etc, ).
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable. X
10.-1.a sensacién que tengo de mi trabajo es que me estidn explotando, <
11.-Prefiero tomar distancia con las personas con lis que trabajo.
| 12.-Me disgusta mi horario.
13.-Las tareas que realizo las percibo como algo sir; importancia. | >
14.-LIevarme bien con el jefe (a) beneficia la calidac del trabajo, ' >
15.-La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es

inigualabie. X
16.-Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas. has
17.-El horario de trabajo me resu lta incémodo. X
|_18.-Me siento feliz por los resultados que logro en m! trabajo, | *

19.-Compartir ¢l trabajo con los otros compafiercs me resulta |

aburrido i/( |
| 20.-Fn el ambierte fisico donde me ubico trabajo cémadamente. X
| 21.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente. X
| 22.-Me pusta el trabajo que realizo. >
| 23.-Existen las comodidades para un buen desempenio e las labores
__diarias (materiales, y/o inmuebles). X
j 24.-Me desagrada que limiten mi trabajo para no recor cer las horas X

- extras
SE \ 25.-Haciendo mi trabajo me siento bien conmlgo mism 2.
.!\26 -Me siento complacido con la actividad que realizo X |
L}?.-El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. |
g Fuente: Escala de Soniz Palma, SL-SPC (2003) 7. 4 ,'.)3
“:-\1 __:’,1)’ - (4@ 5)
- O ) [/
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Anexo
Instrumento 2: Evaluacién del clima organizacional

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en

su institucidn laboral, de la siguiente manera:

Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

135

N° ITEMS 5 312 (1
1 | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. X
2 | En esta organizacion-las tareas estin logicamente estructuradas. 4
3 | En esta organizacién se tiene claro quién manda y toma las decisiones. Y
4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion X
5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacién. | X
6 | En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas. X
7 | El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta). X
8 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion. )4
En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar. X
10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan. X
11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces. X
12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificindolo con
él.
13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado. )(
14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo. )(
15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.
16 | En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas. 7(
17 | En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades }(
18 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda
a que el mejor ascienda. &
19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son
mejores que las amenazas y criticas. X
20 | Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el
trabajo.
21 | En esta organizacion hay muchisima critica. X
22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa 'y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.
Cuando cometo un error me sancionan. s
La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente. X
Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos. ¥
En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia K



La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
_precaucién para lograr la méxima efectividad.

Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

Esla organizacién se caracteriza por lener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas cn esta organizacion
32 | Las personas cn esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre v
si.
33 | Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables. ¥
34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. X
35 | La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar X
36 | En csta organizacién siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal.
37 | La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la 3
productividad marcara bien. x
38 | Aqui, es mds importante llcvarse bien con los demas que tener un buen
desempeiio.
39 | Me siento orgulloso de mi desempeiio. P4
40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.
42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en la otra, X
43 | Mi jefe y compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.
44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se
sienten las personas, ete.
45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se manticne
callado para evitar desacuerdos.
46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades X
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre
individuos. ) X
48 | Siempre puedo decir lo que pienso aungue no esté de acuerdo con mis
jeles K
49 | Lo més importante en la empresa, es tomar decisiones de la forma mas
ficil y rapida posible. X
50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion. X
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. X
52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion.
53 | En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses. P

Fuente: Litwin y Stringer. (2008)
£-01
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M7 N\ 25.-Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mism 3. ] X

Instrumento 1: Evaluacion de satisfaccion laboral
El presente instrumento es de caracter andnimo y tiene como objetivo conocer ¢l nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a [in de elaborar un sistema de estratcgias
para mejorar los niveles de satisfaccion, con el propdsito de contribuir a la mejora de la
calidad de atencion.
Instrucciones:
A continuacion se presenta el cuestionario, el cual usted debera responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.
Edad: Género: Masculino ( ) Femenino ()

Tstado Civil: Soltero () Casado () Viudo () Divoreiado ( ) Conviviente ( )

Grado académico: FEstudiante/téenico ( ) Bach () Lic, ( ) Magister y/o Doctor ( )
Situacion Laboral: Nombrado ( ) Contratado

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

ITEMS TA|A|1|!D | TD
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacldn de mis labores.

£

| 2.-Mi sucldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo. v
3.-Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. el
4 -La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra, J b4
5.-Me siento mal con lo que hago.

P9

6.-Siento que recibo de parte de la organizacidn 1wl tralo”.

7.-Me siento realmente 0til con la labor que realiz..

8.-El ambiente donde (rabajo es confortable (ventilacion,

iluminacion, etc.).

9. El sucldo que tengo es bastante aceptable,

10.-La sensacion que tengo de mi trabajo es que me ¢stan explotando. | | L X

11.-Prefiero tomar distancia con las personas con lus que trabajo. X |

| 12.-Me disgusta mi horario, A

13.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia,

| 14.-Llevarme bien con el jefe (a) beneficia la calidac del trabajo. A

15.-La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es

inigualable, } X

| 16.-Felizmente mi trabajo me permile cubrir mis expectativas

| econdomicas. 2

| 17.-El horario de trabajo me resulta incémodo.

|_18.-Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

' 19.-Compartir ¢l trabajo con los otros compaiieres me resulia

| aburrido /Y -

| 20.-En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comadamente. 1 X
X

SN

P

>

allay

21.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente. X
22.-Me gusta el trabajo que realizo. k
23 .-Existen las comodidades para un buen desempeiio e las labores

diarias (materiales, y/o inmuebles). X
24.-Me desagrada que limiten mi trabajo para no recor cer las horas
extras

%. . [126.-Me siento complacido con la actividad que realizo |
| 27.-El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Fuente: Escala de Sonia Palma, ?qSPC (2003). T ﬂ - 7
I ﬂ = \/
)
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Anexo
Instrumento 2: Evaluacién del clima organizacional

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en

su institucién laboral, de la siguiente manera:

Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

ITEMS

En esta organizacion las tareas estin claramente definidas.

En esta organizacion-las tareas estan l6gicamente estructuradas.

S

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

Q| wn|sfwlo|—

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

0

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion.

En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con
él.

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.

En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades

X

En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda
a que el mejor ascienda.

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas y criticas.

20

Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el
trabajo.

21

En esta organizacion hay muchisima critica.

22

En esta organizacion no existe suficiente recompensa 'y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

Cuando cometo un error me sancionan.

La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante-de la competencia

E =
Mb = Q+
£l
D =
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27

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la méxima efectividad.

28

Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea

29

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmaosfera amistosa.

30

Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

31 | Es bastante dificil legar a conocer a las personas en esta organizacion N
32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre )'(
si.
33 | Las relacionces jefe — trabajador tienden a ser agradables.
34 | En esta organizacién se exige un rendimicnto bastante alto. X
3§ | La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar
36 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal. X
37 | La direccién piensa que si todas las personas estan contentas la [ _ |
productividad marcara bien. X‘
38 | Aqui, es mis importante llevarse bien con los demas que tenet un buen
desempeiio.
39 | Me siento orgulloso de mi desempefio. X
40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores pvd
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion, i
42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente )<
una en la otra.
43 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.
44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se
sienten las personas, etc. )( |
45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos. X
46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades B
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre |
individuos. X
48 | Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes )(
49 | Lo mds importante en la empresa, es tomar decisiones de la forma mds X
facil ¥ rdpida posible.
50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. x
52 | Siento que no hay mucha lealtad por partc del personal hacia la
organizacion. /K
53 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.

Fuente: Litwin y Stringer. (2008)
E - 0
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Instrumento 1: Evaluacion de satisfaccién laboral
El presente instrumento es de cardcter andnimo y tiene como objetivo conocer el nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estraicgias
para mejorar los niveles de satisfaccién, con el propésito de contribuir a la mejora de la
calidad de atencion.
Instrucciones:
A continuacién se presenta el cuestionario, el cual usted debera responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.
Edad: Género: Masculino ( ) Femenino ( )

Estado Civil: Soltero ( ) Casado () Viudo ( ) Diverciado ( ) Conviviente ( )

Grado académico: Estudiante/téenico ( ) Bach ( )Lic. ( ) Magister y/o Doctor ( )
Situacién Laboral: Nombrado ( ) Contratado

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

. ITEMS [TAJA[I|[D [TD

1. ta distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores. )(
2.-Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
3.-Siento que el trabajo que hago es justo para mi mancra de ser, X
4.-La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. i
3.-Me siento mal con lo que hago. X
6.-Siento que recibo de parte de la organizacion “al trato”. K =
7.-Me siento realmente util con la labor que realiz... | K F
8-El ambientc donde ftrabajo es confortable (ventilacion, X
iluminacion, etc.). |

9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.
10.-La sensacidn que tengo de mi trabajo es que me stan explotando, X

| 11.-Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo,
12.-Me disgusta mi horario. X
13.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia, |

14.-Llevarme bien con ¢l jefe (a) beneficia la calidac del trabajo. X

15.-La comodidad que me ofrece el ambicnte de mi trabajo es
inigualable.

16.-Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas, ;

17.-El horario de trabajo me resulta incomodo. |
18.-Me siento feliz por los resultados que logro en m! trabajo. Xl
19.-Compartir ¢l trabajo con los otros compaficres me resulta
aburrido

<

¢

_[126.-Me siento complacido con la aclividad que realizo X

<L

20.-En ¢l ambiente fisico donde me ubico trabajo camadamente,
21.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmenie. X
22.-Me gusta el trabajo que realizo. : A
23 -Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diarias (materiales, y/o inmuebles). /(
24.-Me desagrada que limiten mi trabajo para no recor jcer las horas
extras : -

25 -Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mism o,

X X

$7.-El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. 4
Fuente: Escala de Sonia Palma, SL-SPC (2003).
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Anexo
Instrumento 2: Evaluacion del clima organizacional

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en

su institucion laboral, de la siguiente manera:

Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

Ne° ITEMS 5 312 |1
1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. D
2 | En esta organizacidn-las tareas estan légicamente estructuradas. X
3 | En esta organizacién se tiene claro quién manda y toma las decisiones. J
4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion i
5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion. X
6 | En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas. /
7 | El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que 3
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).
8 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion. K
En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.
10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y /
procedimientos estén claros y se cumplan. A
11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces. )\
12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con
él. /\
13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado. X
14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo.
15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los /
problemas por si mismas. A
16 | En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas. )(
17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades k
18 | En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda
a que el mejor ascienda. 3
19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son /
mejores que las amenazas y criticas. )\
20 | Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el X
trabajo. 7/
21 | En esta organizacién hay muchisima critica.
22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa 'y p
reconocimiento por hacer un buen trabajo. X
23 | Cuando cometo un error me sancionan.
24 | La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos /|
mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente. )\
Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos. Y
1.26\| En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes X
|| ocasionalmente para estar delante de la competencia
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27 | La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucién para lograr la mixima efectividad. )(
28 | Aqui la organizacion se arriesga por una b idca ¥
29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera amistosa. < 4
30 | Esta organizacion se caracteriza por temer un clima de trabajo
_agradable y sin (ensiones. )(
31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion
32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre X
si.
33 | Las relaciones jefc — trabajador tienden a ser agradables.
34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. ]
35 | Ladireccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar
36 | En esta organizacién sicmpre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal. ’K
37 | La direccion piensa que si todas las personas estin contentas la
productividad marcara bien.
38 | Aqui, es més importante llevarse bien con los demés que tencr un buen
desempeiio. LX —
39 | Me siento orgulloso de mi desempeiio.
40| Si me equivoco, Jas cosas las ven mal mis superiores X
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.
42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en la otra. X
43 | Mi jefe y compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil, X
44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se
sicnlen las personas, etc.
45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantienc
callado para evitar desacuerdos. )(
46 | Laactitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas cntre
individuos.
48 | Siempre puedo decir 1o que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes X
49 | Lo mas importante en la empresa, es tomar decisiones de la forma mas
facil y-rapida posible. )<
50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion, X
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
52 | Siento que no hay mucha lealtad por perte del personal hacia la X
organizacion.
53 | En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses.
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Fuente; Litwin y Stringer. (2008)
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Instrumento 1: Evaluacion de satisfaccion laboral
El presente instrumento es de caracter anénimo y tiene como objetivo conocer el nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estralegias
para mejorar los niveles de satisfaccion, con el propésito de contribuir a la mejora de la
calidad de atencion,
Instrucciones:
A continuacién se presenta el cuestionario, el cual usted debera responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.
Edad: Género: Masculino () Femenino ()

Estado Civil: Soltero () Casado () Viudo () Divoreiado () Conviviente ()
Grado académico: [Estudiante/técnico ( ) Bach ( ) Lic. ( ) Magister y/o Daoctor ( )
Situacién Laboral: Nombrado () Contratado

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

i

ITEMS TA|A[I|D | TD
1. Lla distribuciéon fisica del ambiente de trabzjo facilita la
realizacidn de mis labores. y\

il

2.-Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
3.-Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. Y
4.-La tarca que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5.-Me siento mal con lo que hago. X
6.-Siento que recibo de parte de la organizacion “1aal trato™.
7.-Me siento realmente ttil con la labor que realiz..
8-El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion,
iluminacién, etc.).
9. El sueldo que tengo es bastante aceptable. X
10.-L.a sensacion que tengo de mi lrabajo es que me estan explotando.
1 1.-Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.
| 12.-Me disgusta mi horario.
13.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
' 14.-Llevarme bien con ¢l jefe (a) beneficia la calidac del trabajo.
15-La comodidad que me ofrece el ambiente ¢ mi trabajo es
| inigualable.
16.-Felizmente mi trabajo me permite cubric mis expectativas
economicas. y A
17.-El horario de trabajo me resulta incémodo.
18.-Me siento feliz por los resultados que logro en mi lrabajo.
19.-Compartir ¢l trabajo con los otros compafiercs me resulta
aburrido
| 20.-in el ambiente fisico donde me ubico trabajo comadamente.
21.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente,
22.-Me gusta el trabajo que realizo.
23.-Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores
diarias (materiales, y/o inmuebles). X
24.-Me desagrada que limiten mi trabajo para no recor cer las horas
extras

| < P< | K A

Al

P

<

P<

ol

S

e
25.-Hacicndo mi trabajo me siento bien conmigo misn 2, A .
_1\26.-Me siento complacido con la actividad que realizo ol
% . . L.
| $7.-El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. { | Xl

Fuente! Escala de Sonia Palma, SL-SPC (2003},

143



‘\i/

Anexo

Instrumento 2: Evaluacion del clima organizacional

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en

su institucion laboral, de la siguiente manera:

Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

o

ITEMS

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

En esta organizacion-las tareas estan logicamente estructuradas.

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

P<PK

Conozco claramente las politicas de esta organizacién

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

N[ B LN — 7

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

< | Kk

-]

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion.

En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

A ™K

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces.

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con
él.

<

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismas.

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas.

17

En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades

Pat

18

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda
a que el mejor ascienda.

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son
mejores que las amenazas y criticas.

20

Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el
trabajo.

21

En esta organizacion hay muchisima critica.

22

En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23

Cuando cometo un error me sancionan.

24

La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

XK | K| K

- 26\‘

En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes

|| ocasionalmente para estar delante de la competencia
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27

La toma de decisiones en esta organizacién se hace con demasiada
precaucion para lograr la méxima efectividad.

28 | Aqui la organizacidn se arriesga por una buena idea e
29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa. SEL
30 | Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tengiones. )<
31 | Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion T
32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre 7L
si.
33 | Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables. X
34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. X
35 | Ladireccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar
36 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal. “\
37 | La direccion piensa que si todas las personas estdn contentas la
productividad marcara bien, X
38 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los demds que tener un buen
desempeiio, )(
39 | Me siento orgulloso de mi desempeiio. X
40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores X
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion, X
42 | Las personas dentro de esta organizacién no confian verdaderamente
una en la otra, X
43 | Mi jefe y compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. [
44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se
sienten las personas, etc. X
45 | En csta organizacion se causa buena impresion si uno se mantienc X
callado para evitar desacuerdos.
46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades
47 | Los jefes sicmpre buscan estimular las discusiones abierlas entre
individuos, K
48 | Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes X
49 | Lo mds importante en la empresa, ¢s tomar decisiones de la forma mas i
fécil y rapida posible. /‘/
50 | La gente sc siente orgullosa de pertenecer a esta organizacién. X
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. (Ve
52 [ Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la s W
organizacién.
53 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses. X

Fuente: Litwin y Stringer, (2008)
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Instrumento 1: Evaluacion de satisfaccion laboral
El presente instrumento es de caracter anénimo y tiene como objetivo conocer el nivel de
satisfaccion que le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias
para mejorar los niveles de satisfaccion, con el propésito de contribuir a la mejora de la
calidad de atencion.
Instrucciones:
A continuacion se presenta el cuestionario, el cual usted debera responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente,
Edad: Género: Masculino () Femenino ()

Estado Civil: Soltero { ) Casado ( ) Viudo ( ) Divorciado ( ) Conviviente ()

Grado académico: Estudiante/técnico ( ) Bach ( ) Lic. ( ) Magister y/o Doctor ( )
Situacion Laboral: Nombrado ( ) Contratado

Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: | En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

ITEMS TA |A|I|D |TD
1. La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacién de mis labores.

%

2.-Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
3.-Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. N
4.-1.a tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. b
5.-Me siento mal con lo que hago,

6.-Siento que recibo de parte de la organizacién “mal trato™.
7.-Me siento rcalmente til con la labor que realizo. X
8.-El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion.
iluminacion, etc.).

Y

< P<

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 las que trabajo.

12.-Me disgusta mi horario.

s Bk

13.-Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14.-Llevarme bien con el jefe (a) beneficia la calidad del trabajo. <

15.-L.a comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

16.-Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas T
econdmicas. X

7

17.-El horario de trabajo me resulta incomodo.

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

19.-Compartir el trabajo con los otros compafieros me resulta
aburrido

20.-En ¢l ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente.

21.-Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

22 -Me gusta el trabajo que realizo.

23.-Existen las comodidades para un buen desempeiio de las labores
diarias (materiales, v/o inmuebles).

“~ K IR K

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

A
“

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

26.-Me siento complacido con la actividad que realizo. X

27.-El jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Fucnte: Escala de Sonia Palma, SI.-;EC‘%ODS\V

o T eltlafin>
J bE TN AS /_:. - j!

T =93

D= 0F
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Anexo
Instrumento 2: Evaluacién del clima organizacional

Valore en qué medida cada uno de estos items refleja el clima organizacional en

su institucién laboral, de la siguiente manera:

Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

N° ITEMS 5/4|3
1| En esta organizacién las tareas estan claramente definidas. X
2 | En esta organizacién-las tareas estan l6gicamente estructuradas. ¥
3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion
5__| Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.
6 | En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas. | X
7 | El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).
8 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y
planificacion. X
En esta organizacién a veces no se tiene claro a quien reportar. h
10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.
11" | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces. {
12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificindolo con
él.
13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado.
14 | En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato |
de hacer las cosas por mi mismo. S
I5 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los ,
problemas por si mismas. A
16 | En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas. )(
17 | En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades 7(
18 | En esta organizacién existe un buen sistema de promocién que ayuda
a que el mejor ascienda.
19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son
mejores que las amenazas y criticas.
20 | Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el
trabajo.
21 | En esta organizacién hay muchisima critica.
22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.
23 | Cuando cometo un error me sancionan.
24 | La filosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos )
més si hacemos las cosas lentas pero certeramente. X
25 | Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos. A
26 | En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia
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27 | La toma de decisiones en esta organizacién se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad.
28 | Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea %
29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa. K
30 | Esta organizacion se caractetiza por tener un clima de trabajo
_agradable y sin tensiones.
31 | Es bastante dificil [legar a conocer a las personas en esta organizacién
32 | Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre N
si.
33 | Las relaciones jefe —trabajador tienden a ser agradables. X
34 | En esta organizacién se exige un rendimiento bastante alto. X
35 | La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar X%
36 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal. )(
37 | La direccién piensa que si todas las personas estén contentas la
productividad marcara bien. )(
38 | Aqui, es mas importante llevarse bien con los demds que tener un buen X
desempeno.
39 | Me siento orgulloso de mi desempeiio. X
40 | Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores
41 | Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.
42 | Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente
una en la otra. Y
43 | Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. T
44 | La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, cémo se X
sienten las personas, etg. A
45 | En esta organizacién se causa buena impresion si uno se mantiene )
callado para evitar desacuerdos. A
46 | La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades
47 | Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre
individuos. A
48 | Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis
jefes X
49 | Lo mas importante en la empresa, es tomar decisiones de la forma més )
facil y répida posible. 5
50 | La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion. A
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien, X1
52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la X
organizacion,
53 | En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses,

Fuente: Litwin y Stringer, (2008)
£ = 10
MB = S
=9
D =(16 )/
MD @ .

Ny
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Leyenda: Excelente (5) Muy buena (4) Regular (3) Deficiente (2) Muy deficiente (1)

MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

N C ci|jcafcr|jcifcrjcfcrjcr|crjcr|czfcz|czfc2jc2fc2|c2|c2fc2jc2fc3|c3|c3fc3|c3|c3|c3fc3|c3|c3|ca|ca|(ca|ca|ca|jca|ca|ca|cafcajcs|csjcs|cs
° 8 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3
1 4 5 3 5 3 4 4 2 3 4 2 3 2 4 2 2 3 2 4 2 2 4 2 3 4 2 4 2 4 2 3 3 4 3 4 3 4 2 3 2 4 2 3 3 3
2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4| 4 5 5 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3
3 4 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 3 1 4 3 3 4 3 2 4 3 2 4 2 3 1 4 3 5 3 2 4 2 3 5 5 3 2 3 4 2 4 3 2 3
4 4 3 3 2 4 2 3 4 3 3 4 3 2 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 2 3 3 4 1 3 4 2 4 2 5 4 3 5 4 4 3 3 4
5 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 1 5 4 3 3 4 3 2 4 3 1 3 4 2 4 3 3 3 4 5
6 2 1 4 2 3 4 2 4 2 5 2 4 3 3 3 4 3 5 2 3 4 2 4 3 3 5 3 3 1 4 2 3 1 2 4 2 3 4 2 3 4 2 4 3 3
7 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3
8 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 1 2 3
9 4 4| 4 4 4 4( 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4|1 4| 4| 4 3 4| 4| 4| 4 3 3 3 2 3 3 5 5 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3
1

0 2 3 2 3 3 2 4 2 4 2 3 2 3 4 2 3 1 3 4 3 2 3 3 4 1 5 4 3 2 3 2 3 4 2 4 3 1 3 5 5 3 4 3 4 2
1

1 2 2 3 1 3 1 3 2 4 1 3 3 3 3 5 3 1 4 1 3 4 2 3 3 2 4 4 2 3 2 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2
1

2 2 3 2 3 2 4 3 4 2 3 4 1 3 4 3 1 3 5 3 1 3 1 3 4 2 3 2 4 2 4 2 3 2 4 3 3 3 3 4 3 4 3 1 4 2
1

3 2 4 2 4 2 3 4 2 3 4 2 4 2 4 2 3 3 2 4 2 3 4 2 3 2 3 4 3 1 2 3 4 5 3 2 4 2 3 2 4 2 4 2 4 2
1

4 1 3 3 4 4 2 2 4 3 3 2 4 2 3 4| 4 3 3 3 2 3 3 4 2 4 1 3 1 3 4 3 4 3 3 3 4 1 3 4 3 1 4 3 3 4
1

5 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4| 4 5 3 5 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4
1

6 2 2 3 2 3 2 4 3 3 2 3 4 2 3 2 3 3 3 1 4 2 3 4 1 3 1 3 2 4 2 3 3 2 2 3 3 2 4 4 2 4 3 3 4 3
1

7 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 3 2 4 3 2 3 3 4] 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 3 2 3 3 2 4 3 5 4 3 3 4 3 4
1

8 3 4 4 3 3 5 3 5 3 4 2 4 3 4 3 5 2 4 5 2 4| 4 3 3 4 2 3 5 3 3 4 3 3 4 2 3 4 2 3 4 2 3 3 4 2
1

9 3 3 5 3 1 4 2 4 2 4 2 3 3 3 4 2 3 4 2 3 4 3 2 4 2 1 3 2 3 3 2 3 4 4 3 3 2 4 2 4 3 2 4 3 3
2

0 4 4 3 2 4 2 4 2 4 2 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 3 5 3 3 5 3 3 4 2 4 2 3 2 4 2 3 3 2 3 4 2 3 2 3 2
2

1 4 3 4 2 3 4( 4 3 4 2 3 4 3 2 4 2 4 2 3 4 2 3 3 4 2 1 4 5 3 4 2 3 3 4 2 4 2 3 4 2 4 2 3 2 3
2

2 3 4 2 4 2 3 4 2 3 4 4 3 1 2 3 3 2 4 2 3 4 2 3 1 3 5 4 2 3 4 2 3 3 4 2 3 4 3 3 3 4 2 3 4 3
2

3 1 4 3 2 3 2 4 2 3 4 2 3 3 3 2 3 2 3 2 4 2 2 3 3 2 1 2 4 2 4 3 2 3 4 3 2 4 2 3 4 2 4 3 2 3
2

4 2 2 4 2 4 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 4 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2
2

5 3 4 2 4 2 2 3 2 3 2 3 2 4 3 4 3 2 3 5 4 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3
2

6 3 4 4 4 4 4| 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
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MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Leyenda: Total Acuerdo: (5) De Acuerdo: (4) Indeciso: (3) En Desacuerdo: (2) Total Desacuerdo: (1)

S22 | S23 | S24 | S25 | S26 | S27

S1|S2|S3|S4|S5)|S6|S7|S8|S9|S10|S11 |S12 | S13 | S14 | S15 | S16 | S17 | S18 | S19 | S20 | S21

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
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29
30
31

32

33
34

35

36

37

38

39

40
41

42

43
44
45

46

47

48

49

50
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