&5 _ UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y
NEGOCIOS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

TESIS

Clima organizacional y su relaciéon con la satisfacciéon laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén,
2023

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE

LICENCIADO EN ADMINISTRACION Y FINANZAS

Autora:
Bach. Chilcon Estela, Maritza Rosabel

(ORCID: https://orcid.org/0009-0002-7728-6003)

Asesora:
Dra. Weiky Nelly Juliana Carpio Vasquez

(ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2604-7280)

LINEA DE INVESTIGACION:

Desarrollo Sostenible, Emprendimiento y Responsabilidad Social: Gestion de

Organizaciones

Pimentel, Peru, 2024.


https://orcid.org/0009-0002-7728-6003
https://orcid.org/0000-0003-2604-7280

7@“ UNIVERSIDAD DE

CHICLAYO

ACTA DE CONTROL DE ORIGINALIDAD DE LA
INVESTIGACION

Yo, Weiky Nelly Juliana Carpio Vasquez, docente de la Facultad de Comunicacion,
Empresa y Negocios, en calidad de asesora de tesis, declaro que he realizado el
debido control de originalidad de la investigacion, el mismo que esta dentro de los
porcentajes establecidos para el nivel de pregrado, segun la directiva de similitud
vigente en la UDCH; ademas certifico que la version que se hace entrega es la version
final del Informe de Tesis presentado por el Bach. Chilcon Estela Maritza Rosabel,
titulado: Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 21% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software
de similitud TURNITIN. Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias
detectadas, no constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre el

nivel de similitud de productos acreditables de investigacion vigente.

Chiclayo, 11 de marzo del 2023

Dra. Weiky Nelly J. Carpio Vasquez
DNI. N. 40561024



REVISION TURNITIN INFORME FIMAL - Bach. Chilcon Estela
Maritza Rosabel

IRFCOHIPAE DE CHaIMALIDEO

214 206 5 124

INDICE D SIAILTUD FUENTES DE INTERAMNET  PUBLICACIONES TRABA|OS DEL

ESTUMANTE

FUENTES MiPdARAS

repositorio.ucv.edu.pe

Huemie oe inbemet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo de estudiante

repositorio.udch.edu.pe

Huemie oe Intemet

redi.unjbg.edu.pe

Huemie oe Intemet

Submitted to Universidad de Chiclayo

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Peruana de Las
Americas

Irabajo del estudiame

repositorio.unh.edu.pe

Huemie oe inbemet

B
B
©
H
O

repositorio.continental.edu. pe

Huemie oe Intemet




TEMA DE LA TESIS:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAS PIRIAS,
JAEN, 2023.

Para optar el Titulo Profesional de: Licenciado en Administracion y Finanzas

(bl

Bach. Chilcon Estela Maritza Rosabel
AUTORA

- L
)

Dra. Weiky Nelly Jtliana Carpio Vasquez
ASESORA

Aprobado por el siguiente jurado:

Dr. Ytalo Benjamin Biancato Magni

PRESIDENTE

Py
( < "E }-
AR Y

Mg. Mafiuel Mezones Saavedra

SECRETARIO

Mg. Henrry Chiclayo Vega
VOCAL



Dedicatoria

A mis padres por ayudarme
constantemente a concluir mis estudios y
hacer posible el desarrollo de este estudio.

A mi hija por ser mi principal motivo

de superacién y crecimiento profesional.



Agradecimiento

A mi alma mater por permitirme
concluir exitosamente mi carrera profesional.
A los integrantes de la municipalidad
por su tiempo e informacién para terminar mi

investigacion.

Vi



indice de contenido

DI=To [[or=1 (o] 4T NS PSSP PP USROPRRRPPPPRIPN v
AGradeCIMIBNTOS ......eouiiuiiieiiiereet ettt st bbbt bt et ee e s e b sbesaeeneeaeas vi
RESUMEN .. X
ADSITACT ...ttt bbbttt b e eh ettt re e e Xi
I INTRODUCCION.....ccoriiriiriimeiseeiesesestseesseesssssssesssesssesssessses st ssesssesssesssssssns 12
[I. DESARROLLO ..ottt sttt s 16
HI. METODOLOGIA ...ttt st ss sttt sssssessssssees 27
3.1. Tip0 de INVESHGACION. ...cc.eevieiieeieeee ettt e 27
3.2. Disefo de INVESHGACION. ......ccccccvviriiiireeeee e 27
3.3. Variables y operacionalizacCion. ...........cccceeceevevieciesieceeeeseee e 27
3.4. PoDbIacion de eStUAIO. ........ccceveiririniiireeeeeee e 30
3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos...........ccceeevreeniecnienne. 30
3.6. Procedimientos de recoleccion de datos. ..........cccocvevenincieneneneeeneee 31
3.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos. ..........cccceeceeeeeevrereresrennne 31
IV.  ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS .....cccsvuiemeereemneeeeeneeseseessneeneees 32
V. CONCLUSIONES. ...ttt st e 51
VI.  RECOMENDACIONES......co et 52
REFERENCIAS ...ttt sttt sttt st sae e b e s e e e b e naes 53
ANEXOS ettt et sttt ettt e e et e e he e e b e naeeeareas 58

vii



indice de tablas

Tabla 1. Resumen de 10S CasO0S. .....cviuiiiiii e, 30
Tabla 2. Estadisticos de fiabilidad del cuestionario clima organizacional............ 30
Tabla 3. Estadisticos de fiabilidad del cuestionario satisfaccion laboral.............. 31
Tabla 4. Dimension AUutOrrealiZacCion...........ooeiuiuii i 32
Tabla 5. Dimensién Involucramiento laboral..............ccoooiiiiiiiiii e, 33
Tabla 6. DIMmension CoOMUNICACION.........iuieii e nans 34
Tabla 7. DIMeNSION SUPEIVISION........c.eirii e 35
Tabla 8. Dimension Condiciones laborales. ..o, 36
Tabla 9. Dimension Significacion de tareas............c.oovviiiiiiiiiiiiiieene 37
Tabla 10. Dimension Condiciones de trabajo............ooooiiiiiiiiiiiiiieeeeenn 38
Tabla 11. Dimensién Reconocimiento personal o social.................c.cccooiinn.. 39
Tabla 12. Variable Clima organizacional................ccooiiiiiiiiiii e, 40
Tabla 13. Variable Satisfaccion laboral..................co 41
Tabla 14. Prueba de normalidad...........ccooiiiiiii e 42
Tabla 15. Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral.............. 43
Tabla 16. Correlacién entre clima organizacional y significacion de la tarea......... 44
Tabla 17. Correlacion entre clima organizacional y condiciones de trabajo......... 45

Tabla 18. Correlacién entre clima organizacional y reconocimiento personal o

social....

viii



indice de figuras

Figura 1. Dimension AutorrealizaCion. ... ... ..o 32
Figura 2. Dimension Involucramiento laboral.................coooi 33
Figura 3. DiImension ComMUNICACION..........oie i e, 34
Figura 4. DIMensiON SUPEIVISION........o.oiii e 35
Figura 5. Dimension Condiciones laborales. ..........c.ooviiiiiiiiiie e 36
Figura 6. Dimension Significacion detareas. .........coveveieviiiiiiiiieeeeen 37
Figura 7. Dimension Condiciones de trabajo..........cccoevvviiiiiiiiiiiiii e, 38
Figura 8. Dimension Reconocimiento personal o social...............ccccoevvviiiieanne.n. 39
Figura 9. Variable Clima organizacional..............cooiiiiiiiiiiiiee e, 40
Figura 10. Variable Satisfaccion laboral..................ooii 41



Resumen

El estudio tuvo por finalidad determinar como se relaciona el clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. De acuerdo al marco metodoldgico, el estudio
presenta un enfoque cuantitativo de tipo basica, por su disefio es no experimental
de corte transversal y segun su nivel es correlacional. La muestra estuvo
conformada por 55 trabajadores. Para obtener los datos se utilizé la encuesta y
como instrumento el cuestionario. Se pudo comprobar que el clima organizacional
tiene un nivel alto, segun el 41,82% de los participantes, mientras que la
satisfaccion laboral es baja, de acuerdo al 40,00% de los encuestados.
Concluyéndose: El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las
Pirias, Jaén, 2023., ya que estadisticamente se tuvo un valor de correlacién Rho

Spearman de 0,879 y una significancia de 0,000 < 0,05.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, municipalidad.



Abstract

The purpose of the study was determine how the organizational climate is
related to the job satisfaction of the workers of the District Municipality of Las Pirias,
Jaén, 2023. According to the methodological framework, the study presents a basic
quantitative approach, due to its design it is non-experimental and cross-sectional
and according to its correlational level. The sample consisted of 55 workers. To
obtain the data, the survey was used and the questionnaire as an instrument, it was
possible to verify that the organizational climate has a high level, according to
41.82% of the participants, while job satisfaction is low, according to 40.00 % of the
participants. Concluding: The organizational climate is directly and significantly
related to the job satisfaction of the workers of the District Municipality of Las Pirias,
Jaén, 2023, since statistically there was a Rho Spearman correlation value of 0.879
and a significance of 0.000 < 0.05.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, municipality.
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I. INTRODUCCION

Desde hace décadas, el clima organizacional es considerado como un
fenomeno influyente en el comportamiento y bienestar del talento humano que
integra una organizacion, la presencia de un ambiente armonioso facilita las
relaciones interpersonales y a la vez fortalece el trabajo en equipo y rendimiento
del personal. En muchas entidades publicas, los empleados no reciben
recompensas o reconocimientos significativos por su buen desempefio. Esto puede
llevar a una falta de motivacion y compromiso, y afectar negativamente la
productividad y la calidad del trabajo realizado. Ademas, la falta de crecimiento de
oportunidades y desarrollo profesional es otro aspecto problematico. En algunas
ocasiones, los empleados pueden encontrar dificultades para acceder a programas
de capacitacion y desarrollo, lo que limita su crecimiento profesional y puede
generar insatisfaccion laboral. Estos factores pueden contribuir a un ambiente
laboral desmotivador, donde los colaboradores no se sienten valorados ni tienen
incentivos claros para alcanzar altos niveles de desempefio.

A nivel mundial, en Latinoamérica en distintas entidades estatales se logro
apreciar que abundan varios factores que influyen significativamente en la
presencia del clima laboral, siendo estos la falta de oportunidad que tiene el
trabajador para poder desarrollarse y crecer profesionalmente generandose asi la
fuga del capital humano, otros elemento es la débil comunicacion que predomina
en las entidades, muchas veces la informacién no se difunde a tiempo o llega
incompleta provocandose una descoordinacion al momento de ejecutarse las
actividades (Gonzales et al., 2021).

Respecto a la satisfaccién laboral, en América Latina, segun el Diario
Economia (2021), los colaboradores publicos tienen un grado regular de
satisfaccion debido a las demandas laborales que implican algunos cargos siendo
la remuneracién impropia, ademas, el trabajador le da gran importancia a las
caracteristicas laborales que se le presta una organizacion como la autonomiay el
reconocimiento a su ardua labor.

En Espafia, el 50% de los trabajadores espafioles siente insatisfaccion en su
trabajo debido a una mala gestion y falta de reconocimiento, ademas, por la
presencia de otros factores como la ausencia de un sueldo justo, la convivencia en

un clima hostil, carencias en las condiciones laborales e incluso la propia
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personalidad del colaborador, por lo que se sienten atrapados en sus cargos
laborales sumado a la incertidumbre econdmica que atraviesa el pais. Entonces, el
miedo de renunciar a sus puestos y dejar su zona de confort para empezar desde
cero, hace que el personal se mantenga en su puesto a pesar de ser insatisfactorio
(Diario El Economista, 2021).

En el marco nacional, en Perq, segun el Diario Gestion (2021), un 55% del
talento humano manifiesta que tiene miedo fracasar o tener errores en su area de
trabajo debido a la presencia de un ambiente psicolégicamente negativo, por ello,
se debe fomentar la confianza y respaldo hacia el personal con la intencion de que
se sientas seguros al momento de realizar sus actividades.

Por otro lado, respecto a la satisfaccién laboral, el Diario La Republica
(2020), menciono que solo un 24% de trabajadores peruanos se siente satisfecho
con sus labores, y esto debido a que no tienen el reconocimiento suficiente por las
labores que realizan, no perciben oportunidades de crecimiento que les haga sentir
autorrealizados y a la vez muchas veces no cuentan con herramientas propias o
actualizadas que faciliten el trabajo.

A nivel local, en la municipalidad distrital de las Pirias, se pudo apreciar que
el clima laboral es débil, lo que repercute en el bienestar y comportamiento de los
trabajadores, debido a la existencia de varias particularidades, tales como, la falta
de autonomia para cumplir las funciones, acceso a capacitaciones que permita
mejorar el conocimiento del personal, varios colaboradores desconocen los valores
y objetivos institucionales que son parte de la organizacion, falta de comunicacion
entre el equipo de trabajo, poca relaciébn armoniosa entre los comparieros, y sobre
todo no se tiene las mejores condiciones de trabajo en relacion a infraestructura y
equipos tecnoldgicos, todos estos elementos influyen en la insatisfaccion del
personal, no permitiendo que su rendimiento sea el adecuado y a la vez la
prestacion de servicios a la poblacion sea deficiente. Por lo tanto, se tiene como fin
encontrar la asociacion entre ambos fendmenos estudiados.

Partiendo de lo mencionado, surge como problema general; (Como se
relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023?, siendo los problemas
especificos; 1. ¢ CoOmo se relaciona el clima organizacional con la significacion de

la tarea de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023?
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2. ¢, Como se relaciona el clima organizacional con las condiciones de trabajo de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023? 3. ¢ COmo se
relaciona el clima organizacional con el reconocimiento personal o social de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 20237

Asimismo, se justifica por las siguientes razones, tedricamente, porque el
estudio permitio aportar conocimiento complementario a la comunidad cientifica en
relacion a las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, lo cual se
convertira en un marco de referencia para futuras investigaciones.
Metodolégicamente, porque la creacion de los instrumentos sera de ayuda para
otros trabajos que pretendan estudiar los mismos fenbmenos. De forma practica,
porque los resultados que se obtengan en relacion a las dimensiones analizadas
facilitardn a quienes administren la entidad tomar las acciones de mejora. Y de
manera social, porque el estudio beneficia a los trabajadores a tener un mayor
diagnoéstico sobre la realidad del clima laboral mejorando su satisfaccion para
brindar un mejor servicio de calidad a la comunidad.

Como objetivo general se tuvo; Determinar como se relaciona el clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. Y como objetivos especificos; 1. Diagnosticar
como se relaciona el clima organizacional con la significacion de la tarea de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. 2. Evaluar como
se relaciona el clima organizacional con las condiciones de trabajo de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. 3. Identificar
como se relaciona el clima organizacional con el reconocimiento personal o social
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023.

Entonces se tiene como hipotesis general; El clima organizacional, se
relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. Y como hipétesis nula, El
clima organizacional, no se relaciona directa y significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023.
Asimismo, se considerd las siguientes hipotesis especificas: 1. El clima
organizacional se relaciona directa y significativamente con la significacion de la
tarea de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. 2.

El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con las condiciones
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de trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023.
3. El clima organizacional se relaciona directa y significativamente con el
reconocimiento personal o social de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de las Pirias, Jaén, 2023.
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. DESARROLLO

Se tiene como estudios relacionados a la investigacion los siguientes:

A nivel internacional, Pérez (2021), tuvo como objetivo; Definir la incidencia
del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de una unidad educativa de
Ecuador, metodologicamente el trabajo es cuantitativo no experimental de alcance
correlacional, la muestra lo conformaron 50 trabajadores, la técnica empleada fue
la encuesta y el instrumento el cuestionario, como resultado importante se mostro
que el clima organizacional tiene un nivel alto de acuerdo al 56% de los
encuestados, de manera similar el nivel de satisfaccion es alto segun el 62% de los
participantes, concluyendo: Que el clima organizacional incide sobre la satisfaccion
laboral segiin Rho Spearman igual a 0,791 y valor P de 0,000.

Valdiviezo (2018), defini6 como objetivo; Determinar el grado de relacién
entre clima organizacional y satisfaccién laboral de un fundacion policial de
Ecuador, para ello realiz6 un trabajo de enfoque cuantitativo de nivel correlacional,
la muestra lo conformaron 35 trabajadores, recurrié a la técnica de la encuesta y
del instrumento del cuestionario, demostré que el estado del clima organizacional
es medio (44,54%), similarmente la satisfaccion laboral también present6 un grado
medio (51,33%), concluyendo: Que el clima organizacional guarda una relacion
significativa con la satisfaccion laboral ya que se obtuvo un valor P de 0,000 < 0,05.

Minaya (2019), tuvo como finalidad; Demostrar como se asocia el clima
laboral con la satisfaccion del personal de una entidad educativa de Ecuador, el
marco metodoldgico corresponde a un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo
correlacional, la muestra lo integraron 35 trabajadores, para la obtencion de datos
se recurrio al uso de dos cuestionarios, se comprobd que el nivel del clima laboral
es adecuado (57,14%) al igual que la satisfaccion laboral (47,88%), concluyendo:
Que el clima laboral se asocia significativamente con la satisfaccion laboral al
tenerse un Rho de 0,577 y valor P de 0,000.

A nivel local, Rojas (2022), se propuso como objetivo; Estudiar el grado de
asociacion entre clima laboral y satisfaccion del personal de una entidad publica,
para ello, desarrolld6 un estudio cuantitativo no experimental de alcance
correlacional, como muestra se tuvo 86 trabajadores, y como técnica se empled la
encuesta acompafada del cuestionario, como resultado relevante comprob6 que el

clima laboral tiene una asociacion significativa con la significacion de tareas, al
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tenerse un valor Spearman de 0,641 y Sig. de 0,000., concluyendo: Que el clima
laboral tiene una asociacion significativa con la satisfaccion laboral, al tenerse un
valor Spearman de 0,690 y Sig. de 0,000.

Huaman (2022), tuvo como finalidad; Vincular el clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal de la Sunarp de Pucallpa, el tipo de estudio fue
correlacional con un enfoque cuantitativo, la poblacion y muestra es de 60
trabajadores, asimismo, se hizo uso de dos cuestionarios, uno por cada variable,
llegandose a comprobar que la significacion de tareas se vincula significativamente
con la satisfaccion laboral, al tener un Rho igual a 0,880 y valor P de 0,000 inferior
a 0,05., concluyendo: Que el clima organizacional se vincula significativamente con
la satisfaccion laboral, al tener un Rho igual a 0,924 y valor P de 0,000 inferior a
0,05.

Diaz (2018), tuvo como finalidad; Analizar de qué forma se correlacionan el
clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal de una direccién policial,
el tipo de estudio fue cuantitativo de nivel correlacional, la muestra lo integraron 131
policias, para la obtencion de los datos necesarios se aplicaron dos cuestionarios,
teniéndose como hallazgo que la significacion de tareas y el clima organizacional
guardan una correlacion directa y significativa, segun Rho Spearman de 0,409 y
valor P de 0,000., concluyéndose: El clima organizacional y satisfaccion laboral
guardan una correlaciéon directa y significativa, segan Rho Spearman de 0,570 y
valor P de 0,000.

Por altimo, Mufioz (2018), tuvo como objetivo; Relacionar el clima laboral y
la satisfaccion de los trabajadores del municipio distrital de Chosica, para ello, llevo
a cabo un estudio de diseiio no experimental de nivel correlacional, el trabajo tuvo
como muestra a 117 trabajadores, a quienes para obtener informacion se les aplico
como instrumento el cuestionario, teniendo como resultado que la significacién de
tareas se relaciona positivamente con el clima laboral, ya que estadisticamente se
tuvo un Rho Pearson de 0,643y valor P de 0,000., concluyendo: Que la satisfaccion
laboral se relaciona positivamente con el clima laboral, ya que estadisticamente se
tuvo un Rho Pearson de 0,688 y valor P de 0,000.

A nivel local, Calle y Vasquez (2021), definieron como objetivo; Encontrar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion del talento humano de una entidad

estatal de la ciudad de Jaén, desarrollaron un trabajo de nivel descriptivo
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correlacional siendo el enfoque cuantitativo, para ello, emplearon una muestra de
45 trabajadores, la recogida de datos se logréo por medio de dos cuestionarios
mediante escala de Likert, como hallazgo importante se logré6 mostrar que el nivel
de clima laboral es medio segun el 61%, siendo similar la satisfaccion, teniendo un
grado medio de acuerdo al 52%, concluyendo: Que existe una relacion significativa
entre las variables estudiadas, ya que asi lo indica el valor estadistico de Rho
Spearman de ,776 y valor P de 0,000.

Serrato (2022), tuvo como finalidad; Conocer el vinculo entre clima laboral y
satisfaccion laboral de los trabajadores de salud de un hospital de Jaén, el marco
metodoldgico corresponde a un trabajo cuantitativo de nivel correlacional, de disefio
no experimental, el universo fue de 320 trabajadores y la muestra lo integraron 174
trabajadores, el instrumento aplicado fue el cuestionario, demostrandose que el
nivel del clima laboral es moderado (60,92%), similarmente la satisfaccion laboral
es media (52,87%), concluyendo: Que existe un vinculo significativo entre el clima
laboral y la satisfaccion, al tenerse una correlacién igual a 0,575 y significancia de
0,000.

Por ultimo, Vega (2021), defini6 como objetivo; Estudiar la relacién entre
clima organizacional y satisfaccidon del personal de la Sub Region de Jaén,
metodoldgicamente el estudio es no experimental de alcance correlacional, la
muestra fue de 49 trabajadores, la obtencion de datos se hizo por medio de los
cuestionarios, se comprobé que el grado del clima laboral es alto (46,9%), mientras
gue la satisfaccién laboral es moderada (34,7%), concluyendo: Que existe relacion
directa y significativa entre ambas variables estudiadas, al tenerse un Rho
Spearman de 0,879 y valor P de 0,000.

Respecto al marco tedrico del estudio, se cuenta con las siguientes
definiciones sobre clima organizacional:

Garcia et al. (2020), sefialan que el clima organizacional es la totalidad de
las circunstancias fisicas y el entorno que rodea al personal, influyendo en su grado
de satisfaccion y rendimiento. Similarmente, Pefia (2018), indica que son las
particularidades que integran el ambiente laboral que rodean a los profesionales
gue son parte de una determinada entidad. Por su lado, Uribe (2019), considera
gue es un constructo psicologico que asume cada persona en relacion al contexto

de trabajo y a las experiencias diarias que perciben. Herrera et al. (2018), sostienen
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gue es el producto de la manera en que los integrantes de una institucion disponen
de la interaccion y comportamiento social motivado por sus propios valores y
creencias, como también por el entorno externo e interno de la entidad. Por otra
parte, Bermejo et al. (2022), mencionan que es un constructo de apreciaciones que
tiene un ser humano sobre las relaciones sociales que se dan en un area de trabajo
y que influyen en el desarrollo de las funciones. Reyes et al. (2021), indican que
son los factores que caracterizan una empresa y que estas parten desde las
condiciones de trabajo hasta el trato y comparfierismo que percibe cada persona.
Por lo tanto, se puede sostener que el clima laboral es la manera de como un
individuo percibe y califica el entorno de trabajo, teniendo en cuenta la cultura y
comportamiento de todos los miembros que son parte de una entidad y como
repercute en rendimiento laboral. Es necesario mencionar, que la presencia de un
buen clima laboral permite diversos beneficios a una entidad, tales como; Maximiza
el rendimiento de la organizacion, Minimiza la rotacion del talento humano,
Promueve el liderazgo participativo y las mismas oportunidades para todos,
Promueve la autonomia en el personal, Aumenta el nivel de compaferismo, Se
fortalece la confianza y comunicacion entre todos los niveles jerarquicos (Garcia et
al., 2020).

Por otro lado, existen tipos de clima organizacional, Garcia et al. 2020,
menciona los siguientes: Clima autoritario explotador; aqui no existe confianza en
el personal, quienes gerencian no comportante sus conocimientos y solamente
ellos toman decisiones, fomentando el miedo. Ademas, la comunicacion es muy
poca y solo se da entre los altos niveles de jerarquia. Clima autoritario paternalista;
la alta direccion tiene confianza y seguridad en el talento humano, ellos son quienes
toman decisiones, pero de vez en cuando también se le permite tomar decisiones
al personal, el personal es motivado con recompensas, pero también pueden recibir
castigos. La comunicacion también es poca, pero si se da entre los diversos niveles
de jerarquia. Clima participativo consultivo; la alta gerencia tiene confianza en su
grupo de trabajo, la gran cantidad de decisiones la toman los directivos, pero
cuentan con la participacion del personal, el talento necesita satisfacer sus propias
necesidades y su estima, aportando para los objetivos de la organizacién, asimismo
se promueve la comunicacion entre todo el personal. Clima participativo en grupo;

existe una gran confianza y comparfierismo entre los directivos y el personal, las
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decisiones se toman conjuntamente y se realiza una planificacion estratégica para
poder lograr las metas organizacionales, abunda la comunicacion en todos los
niveles jerarquicos. Sobre esto, Herrera et al. (2018), sostiene que existen otros
tipos de clima organizacional, siendo los que se detallan a continuacion: Clima de
servicio; tiene que ver con las politicas y lineamientos que el talento humano asume
para brindar un servicio, es decir, el comportamiento y actitud que muestra el
trabajador para brindar un servicio de calidad al usuario o publico, satisfaciendo su
propia necesidad y la del cliente o poblacién. Clima de seguridad; son las
percepciones que tiene el talento humano sobre las acciones que la empresa toma
en relacion a seguridad y salud laboral, entonces esto involucra los estilos de
liderazgo, higiene laboral, y todas las acciones que asume la organizaciéon para
poner a salvo al personal de algun tipo de riesgo o accidente en el trabajo. Clima
de comunicacién; este tipo de clima se basa en las practicas y los canales de
comunicacién que se dan dentro de la entidad, entonces aqui abunda la informacién
en las distintas areas de trabajo, permitiendo que el trabajo sea més efectivoy a la
vez se promueva la unién y el trabajo en equipo. Clima ético; son las percepciones
gue tiene el talento humano en relacion a los valores y conductas al momento de
tomarse decisiones, asumiéndose todo tipo de responsabilidad por las acciones
gue se tomen, por lo tanto, el colaborador asume que el reflejo de las actitudes y
comportamientos es la esencia y cultura de una organizacion. Clima de flexibilidad;
son las apreciaciones que se tiene a la organizacion sobre la manera de actuar y el
tipo de respuesta que esta pueda tener a las situaciones o adversidades que surjan,
y como establecen las estrategias para superar una crisis. Clima afectivo; son las
apreciaciones que tiene el talento humano sobre las emociones que tiene los
comparieros de trabajo y como es que hacen uso de estas para poder contribuir
con el logro de los objetivos, entonces en base a esto el individuo crea su propio
concepto. Clima del perdoén; tiene que ver con la percepcién que tiene el
colaborador hacia la organizacion sobre la flexibilidad y tolerancia que se le puede
tener al personal para perdonar algun tipo de error o falla que tenga en el desarrollo
de sus funciones. Clima de innovacion; es el grado de percepcion que tiene el
colaborador sobre las oportunidades de crecimiento y el impulso de creacion e
innovacion que la entidad promueve para realizar cosas diferentes, brindando

apoyo y seguridad para culminar con éxito un proyecto.
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Asimismo, Reyes et al. (2021), sostienen que existen variables que se
asocian al clima laboral, considerandose las siguientes: Motivacion; son las ganas
y empuje que pone un individuo para poder lograr un propésito, siendo este a la vez
un factor primordial para el crecimiento exitoso de la entidad. Por lo tanto, la
persona motivada es capaz de lograr altos indices de desempefio. Satisfaccion; es
un estado emocional positivo que tiene el talento humano hacia las actividades que
desarrollo dentro de su contexto laboral, influyendo diversos factores, desde el buen
trato en equipo, condiciones de trabajo, la comunicacién, entre otros. Estrés laboral;
es un proceso que manifiesta un estado negativo en el individuo, lo cual percibe
gue el desarrollo de sus tareas y convivencia en el trabajo puede ser una amenaza
o peligro para su salud. Burnout; es un sintoma de cansancio que presenta una
persona lo que se asocia al ambiente de trabajo, afectando el comportamiento del
individuo para desenvolverse eficazmente en el trabajo. Compromiso; es la
representacion del acuerdo y responsabilidad que asume una persona hacia las
funciones que desempefiara en una entidad, ademas, del interés que tendra hacia
el cumplimiento de las metas establecidas. Innovacion; es el proceso de
transformar ideas en proyectos concretos que ayuden a mejorar el contexto laboral,
y ayuden a la empresa a tener un mejor rendimiento, imagen y posicionamiento en
el mercado. Trabajo en equipo; es la union y trabajo en conjunto de todo el personal
para poder concretar metas que han sido trazadas, entonces, se toman decisiones
en grupo para poder elegir la mejor. Comunicacion; es el procedimiento de saber
difundir la informacion entre todo el talento humano, y se trabaje propiamente sin
generarse conflicto ni desconfianza, fortaleciéndose las relaciones interpersonales.
Liderazgo; es un proceso transformacional que busca influir y dirigir tanto de
manera individual como grupal, a fin de lograrse los objetivos que se han fijado,
fortaleciéndose el clima laboral. Cultura organizacional; es un conjunto de valores
y costumbres compartido ente los integrantes de una organizacion, los mismos que
se convierten en la esencia e imagen de la organizacion.

Respecto a las teorias que se asocian al clima laboral, se encuentra la teoria
de la necesidad de Maslow (1943), quien vincula a la motivacion con el clima
organizacional, sustentando que el ser humano tiene diversas necesidades de
acuerdo a un orden, siendo cuatro de ellas basicas y que deben ser alcanzadas

para poder llegar a la quinta que tiene que ver con la necesidad de crecimiento y
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gue implica alcanzar el respeto, y el reconocimiento por todo lo logrado y el esfuerzo
realizado. Por otra parte, se encuentra la teoria X y Y de McGregor (1960), quien
sustenta que el talento humano se desenvuelve bajo dos direcciones, el enfoque X,
explica que el individuo produce mejor cuando este es presionado o amenazado,
por ende, no le gusta trabajar y constantemente evita hacerlo, no asume
responsabilidades, mientras que la teoria Y, menciona que el individuo realiza si
trabajo porque le gusta y requiere trabajar, entonces las ganas de trabajar nace por
naturaleza propia, el personal se compromete con la consecucion de los objetivos,
asume responsabilidades y toma decisiones importantes.

Respecto a las dimensiones que permiten medir el clima organizacional, se
considera los expuestos por, Garcia et al. (2020), siendo los siguientes:

Autorrealizacion: Amasifuén et al. (2022), indican que es el grado de
satisfaccion que tiene una persona por haber culminado alguna meta importante en
su vida y a la vez le permite sentirse plenamente exitoso. Ponce et al. (2022),
mencionan que es el proceso de sentirse realizado y satisfecho por haber
alcanzado propositos personales y profesionales habiendo hecho uso de recursos
propios. Segun Garcia et al. (2020), es un estado de paz y regocijo que se produce
en el ser humano a raiz de haber obtenido alguna meta o haber hecho un suefio
realidad. Involucramiento laboral; Amasifuén et al. (2022), sefialan que es un estado
de compromiso que muestra el talento humano al momento de asumir un cargo y
las funciones que se le asigna como tal, debiendo ser eficiente y responsable.
Garcia et al. (2020), mencionan que es un estado de identificacion hacia la
organizacion por parte de una persona, preocupandose y tomando interés por
realizar sus funciones de la mejor manera. Ponce et al. (2022), indican que es el
reconocimiento psicoldgico que tiene el talento hacia su organizacion, relacionando
su actitudes, valores y compromiso con su desempefo laboral. Comunicacion:
Amasifuén et al. (2022), sostienen que es la accion de difundir un conjunto de ideas
0 mensajes hacia terceros, con la intencion de que se pueda trabajar de manera
coordinada. Garcia et al. (2020), indican que es un mecanismo de intercambio de
mensajes que se da entre dos individuos a mas, el cual puede darse por diversos
canales, ya sea oral, escrito o por plataformas digitales. Ponce et al. (2022), es una
manera de expresion donde el ser humano, transmite, opina y muestras sus

emociones sobre algun tema en comun, buscando escuchar y ser escuchado.
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Supervision: Amasifuén et al. (2022), es el acto de fiscalizar los diversos procesos
y operaciones que son ejecutados por un grupo de personas a fin de establecer
mecanismos de mejora o fortalecimiento. Garcia et al. (2020), sefialan que es un
conjunto de actividades de control que se enfocan en detectar algun tipo de error
en las actividades que llevan a cabo el personal y de esta manera no se perjudiquen
las metas trazadas. Ponce et al. (2022), refieren que es una actividad realizada por
un lider con la intencién de dirigir y orientar que los trabajos que se realicen se den
de la mejor manera, buscandose la mayor eficacia en los procesos. Condiciones de
trabajo: Amasifuén et al. (2022), son las comodidades que brinda la entidad al
personal que lo integra para que estos puedan desenvolverse efectivamente en su
zona laboral. Garcia et al. (2020), indican que son las particularidades que definen
la situacién laboral del talento humano, influyendo en su manera de organizarse,
realizacion de trabajo y su grado de complacencia. Por su parte, Ponce et al. (2022),
refieren que son aspectos laborales que deben garantizar la integridad y salud del
personal, desde la infraestructura hasta el equipamiento.

Respecto a la variable satisfaccion laboral, surgen las siguientes
definiciones: Vargas et al. (2019), define a la satisfaccion laboral como respuestas
afectivas y emocionales de una persona ante las condiciones y factores que viven
en el trabajo. Millones (2022), sostiene que es un agente mediador entre las
caracteristicas de trabajo y las consecuencias organizacionales, por ello, es
relevante que las entidades fortalezcan las necesidades de la empresa con las del
personal que lo integran. Por su lado, Cabrera et al. (2022), manifiestan que es el
bienestar que siente un grupo de personas que son parte de una organizacion, lo
cual incide en sus metas personales e institucionales. Para Boada (2019), es una
posicion de armonia y felicidad de un individuo que esta vinculada a al rendimiento
en su area de trabajo y su entorno, funcionando como gran determinante para el
crecimiento de la empresa. Segun Pujol (2018), es el nivel de conformidad que
presenta una persona sobre su trabajo, evidenciando si le gusta o no las funciones
que realiza, todo esto se evidencia en el comportamiento y rendimiento laboral.
Cuesta (2020), sefala que es el total de las actitudes y emociones que son parte
del talento humano y que tienen incidencia sobre los resultados que puedan lograr

una institucion. Por lo tanto, se puede definir a la satisfaccion laboral como una
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sensacion positiva que tiene un individuo sobre el entorno laboral que lo rodea y
gue influye en su conducta laboral.

Pujol (2018), menciona sobre la importancia de la satisfaccidn laboral dentro
de las organizaciones, ya que la presencia de este fenOmeno permite que el
trabajador se involucre y ayude voluntariamente a sus compaferos a realizar el
trabajo y cumplir con las metas, el talento humano satisfecho es capaz de alcanzar
altos niveles de rendimiento que a la vez permiten que la organizacion se desarrolle
exitosamente.

Por su lado, Cuesta (2020), sefiala que existen factores que ayudan a
mejorar la satisfaccion laboral, siendo estas: el fortalecimiento de lazos entre el
talento humano, ya que una relacién a base de respeto influye en el clima laboral y
la motivacion para trabajar; Incentivar al colaborador, es decir motivarlo con algunas
acciones como por ejemplo darle la oportunidad de ascender laboralmente;
Fomentar el trabajo en equipo, se debe incentivar la union y sinergia entre los
colaboradores para lograr efectivamente las metas; Promover capacitaciones
continuas, realizar cursos taller que permitan aumentar y mejorar el conocimiento
del trabajador; Brindar adecuadas condiciones de trabajo como los equipos
adecuados para desenvolverse adecuadamente.

Asimismo, Cuesta (2020),indica que también existen factores que provocan
insatisfaccion laboral, siendo estas: Baja remuneracion, existen profesionales que
cuentan con buenos estudios y habilidades pero muchas veces el suelto que
perciben no lo compensa; Malas relaciones interpersonales, cuando existe poca
comunicacién entre los colaboradores y la alta direccion; No existe posibilidades de
ascender laboralmente, el colaborador busca crecer de manera personal y
profesional pero no siempre se le permite ascender de puesto; Inapropiadas
condiciones de trabajo, no se la da el espacio ni las herramientas adecuadas para
realizar las labores.

Respecto a las teorias que se asocian a la satisfaccion laboral, se tiene la
teoria de los dos factores de Herzberg (1959), la cual fundamenta que las
organizaciones estan conformadas por un grupo de talento humano y que tiene
como misién cumplir con los objetivos, dandose origen a dos factores, el factor
higiene que esta ligado a la insatisfaccion y tiene poco efecto a largo plazo, aqui

surgen diversas particularidades como las necesidades economicas, las politicas
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organizacionales, el compafierismo entre el personal de trabajo, el entorno fisico,
la seguridad laboral, los procesos de fiscalizacion y la seguridad y salud en el
trabajo. El otro factor es la motivacion, que influye directamente en la satisfaccion
del trabajador, donde intervienen agentes como el logro y el reconocimiento y la
independencia laboral y el grado de responsabilidad en el cumplimiento de las
funciones. Otra teoria, es la de las relaciones humanas de Mayo (1931), este
enfoque sostiene que dentro de las organizaciones lo mas importante y valioso es
el talento humano y por ello se le des debe tratar bien y fortalecer sus conocimientos
para una mejor produccion, entonces, la teoria explica que una entidad no debe ser
vista como sistema de maquinas sino como un total de individuos que la integran,
promueve las relaciones humanas entre todo el personal, el colaborador debe gozar
de autonomia para realizar eficazmente sus funciones, se debe generar confianza
y seguridad entre los compafieros de trabajo, debe existir bastante manejo de
inteligencia emocional.

Sobre las dimensiones que ayudan a medir la satisfaccién laboral, se tienen
en cuenta las propuestas por Vargas et al. (2019), siendo las siguientes:

Significacion de la tarea: es la capacidad de atencidén que se le da al trabajo
en relacion a las funciones y responsabilidades que demanda el tipo de puesto
laboral. Por su parte, Trujillo y Garcia (2018), sostienen que es el nivel de impacto
que tiene un individuo sobre las actividades diarias que realiza en su area de
trabajo, y que le da valor a lo que hace. Condiciones de trabajo: son las facilidades
gue le otorga el contratante a sus colaboradores, para que puedan realizar un
trabajo 6ptimo que permita llegar a las metas. Para Trujillo y Garcia (2018), son las
circunstancias que tienen incidencia en la manera en que se trabaja, lo cual al no
contarse con las mejores condiciones podria generar estrés o ansiedad en el
trabajador. Reconocimiento personal o social: es un proceso de reconocimiento al
trabajador por su ardua labor y por todos los logros que alcanzado dentro de la
organizacion. Segun Trujillo y Garcia (2018), es el reconocimiento por parte de los
directivos hacia el trabajador, alentandolo, compartiendo y celebrando el éxito que
han logrado, fortaleciéndose las relaciones significativas entre si.

Respecto al marco conceptual, se tiene las siguientes definiciones:
Ansiedad: sensacion de desesperacion y de inquietud que percibe el ser humano

al momento de tener inseguridades o miedos relacionados a su trabajo o factores
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personales (Real Academia Espafiola, 2023). Autonomia: es un proceso que
permite al individuo actuar con libertad y criterio para tomar decisiones que
involucren criterios laborales (Real Academia Espafiola, 2023). Complacencia: es
un proceso que implica complacerse a si mismo al trabajador, ya sea por las
experiencias gratas que percibe en el trabajo y por las actividades que ejecuta (Real
Academia Espafiola, 2023). Eficacia: es un instrumento que mide la calidad de las
operaciones que se dan en una organizacion (Iglesias, 2018). Estrés: es un proceso
de agotamiento mental que se da a raiz de la exigencia de un gran rendimiento que
es muy superior al normal, y que esta asociada a las emociones (Real Academia
Espafiola, 2023). Incidencia: es el grado de influencia que tiene una accion sobre
una determinada cosa o proceso (Real Academia Espafiola, 2023). Independencia
laboral: es la capacidad de libertad que posee un trabajador para poder realizar su
actividad profesional (Iglesias, 2018). Innovacion: es un conjunto de pasos que
permite llevar a cabo el desarrollo de nuevas ideas, productos o servicios que seran
Gtiles para una mejor produccién y competitividad (Iglesias, 2018). Integridad: es un
valor que permite percibir a una persona como honesta, respetuoso y que le permite
actuar correctamente en base a sus principios (Iglesias, 2018). Liderazgo: es la
habilidad que tiene un individuo para poder dirigir y a la vez influir en otro grupo de
personas a lograr los objetivos en comun que se pretendan lograr (lglesias, 2018).
Sinergia: es la union de dos fuerzas a mas que permite a las personas poder

encontrar la solucién a un determinado problema (Real Academia Espafiola, 2023).
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[l. METODOLOGIA

3.1. Tipo deinvestigacion.

El estudio fue tipo basica, es aquella que permite mejorar la comprension de
las teorias y a la vez sirve como cimiento para el estudio aplicado (Naranjo et al.,
2018).

Asimismo, es de enfoque cuantitativo, ya que se empleo el uso de estadistica
para poder resolver las interrogantes del estudio y a la vez contrastar las hipétesis

(Naranjo et al., 2018).

3.2. Disefo de investigacion.

El disefio de estudio fue no experimental, ya que no se altera el orden de las
variables simplemente se respeta su naturaleza (Naranjo et al., 2018).

Por su nivel fue correlacional, sobre esto, Naranjo et al. 2018, menciona que
tienen la capacidad de poder determinar el grado de asociacion entre diversos
fendmenos, estableciéndose su intensidad de correlacion.

Se representa de la siguiente forma:

Vi

V2

Donde:

M = Muestra de estudio.
V: = Clima organizacional
V. = Satisfaccion laboral

R = Relacion.
3.3. Variables y operacionalizacion.

V. = Clima organizacional

V. = Satisfaccion laboral
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Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION < FUENTES O
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION INSTRUMENTOS INFORMANTES
Garcia et al. (2020), Es el entorno o
~ . . Crecimiento
sefialan que el clima laboral que se mide
A . personal
organizacional es la  mediante sus S
totalidad de las dimensiones: Autorrealizacion - actign por
circunstancias fisicas autorrealizacion, competencias
y el entorno que involucramiento L
rodea al personal, laboral, Capautac.lones
influyendo en su comunicacion, Involucramiento Compromiso
grado de satisfaccion supervision, laboral Logros
y rendimiento. tcorgdl_mones de Identificacion Trabajadores
i rabajo. - S
Clima Informacion Escala Cuestionario del municipio
organizacional . ordinal distrital de las
o Interaccion C
Comunicacion . Pirias
Relaciones
interpersonales
Apoyo
Supervisiéon Control
Mejoramiento
. Trato justo
Condiciones Int ruct
laborales nfraestructura

Entorno laboral
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DEFINICION DEFINICION p FUENTES O
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION INSTRUMENTOS INFORMANTES
Vargas et al. (2019), Son emociones Significacion de Autorrealizacion
define a la afectivas que se la tarea Complacencia
satisfaccion laboral  miden a través de
como respuestas sus dimensiones: Distribucion
afectivas y Significacibn de la  condiciones de  fisica
emocionales de una tarea, Condiciones trabajo _
persona ante las de trabajo y Horario
condiciones y Reconocimiento Compafierismo
factores que viven en personal o social. Reconocimiento  Agradecimiento
el trabajo. personal o social Motivacion Trabajadores
Satisfaccion Escala . . del municipio
: Cuestionario o
laboral ordinal distrital de las

Pirias
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3.4. Poblacion de estudio.

De acuerdo a Lopez (2017), es aquello equivalente a un total de unidades o
elementos que conforman un estudio y que son sometidos teGricamente o
estadisticamente. Para el presente trabajo de investigacion, se tuvo en
consideracion a los 55 trabajadores que son parte del municipio distrital de las

Pirias.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica empleada fue la encuesta, Lopez (2017), sostiene que es un
mecanismo de estudio que consiste en aplicar a un conjunto de personas para
obtener datos y estudiar un fenémeno.

Mientras que el instrumento usado fue el cuestionario, sobre esto, Lépez
(2017), sostiene que es una serie de preguntas estructuradas que tienen como

finalidad ayudar a resolver un fenbmeno.

Fiabilidad
Tabla 1

Resumen de los casos

N %
Vélido 55 100%
Casos )
Excluido 0 0
Total 55 100%
Tabla 2

Estadisticos de fiabilidad del cuestionario clima organizacional

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0,902 20

Nota. El coeficiente Alfa de Cronbach es superior a 0.8 (a = 0.902 > 0.8) se
pudo comprobar que el instrumento a aplicar para medir el nivel de Clima

organizacional es muy fiable.
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Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad del cuestionario satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de Elementos

0,894 10

Nota. El coeficiente Alfa de Cronbach es superior a 0.8 (a = 0.894 > 0.8) se
pudo comprobar que el instrumento a aplicar para medir el nivel de Satisfaccion
laboral es muy fiable.

Validacion
Los cuestionarios aplicados fueron validados por tres expertos relacionados

al fenémeno estudiado.

3.6. Procedimientos de recoleccion de datos.

Se inicio el trabajo de investigacion solicitando autorizacion a la empresa
para el levantamiento de los datos aplicando el instrumento.

Se realizé la elaboracion de los instrumentos uno por cada fenémeno
analizar, el correspondiente al clima laboral estuvo compuesto por 20 items, en
cambio, el cuestionario de satisfaccion laboral contiene 10 items, una vez que se
obtenga el consentimiento informado por el titular de la institucion, se procedera a
recolectar la informacion.

A la poblacién de estudio se le permitié un tiempo de 10 a 15 minutos para

que andénimamente puedan dar su apreciacion sobre los fendmenos estudiados.

3.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

Se desarroll6 la estadistica descriptiva e inferencial, para de esta manera
poder resolver las hipotesis y terminar en conclusiones.

Los datos han sido ingresados y tratados en el programa estadistico SPSS,
para después los resultados ser presentados en tablas y figuras.

La fiabilidad de los instrumentos se realiz6 por el coeficiente Alfa de
Cronbach, mientras que para poder establecer el coeficiente de correlacion

primeramente se realizé una prueba de normalidad.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Se presenta los resultados obtenidos segun las dimensiones del clima

organizacional:
Tabla 4

Dimension Autorrealizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Vélido Bajo 13 23,63 23,63
Medio 29 52,74 52,74
Alto 13 23,63 23,63
Total 55 100,0 100,0

Figura 1

Dimensién Autorrealizacion

Autorrealizacion

60 1

40

Porcentaje

o0 (i

Bajo

Medio

Autorrealizacion

Alto

Nota. Segun la tabla 4 y figura 1, el 23,63% de los participantes considera el

nivel de autorrealizacion como bajo, el 52,74% lo estima como medio y para el

23,63% es alto.
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Tabla 5

Dimension Involucramiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 16 29,09 29,09
Medio 23 41,82 41,82
Alto 16 29,09 29,09
Total 55 100,0 100,0

Figura 2

Dimensioén Involucramiento laboral

Involucramiento laboral

Porcentaje

29,09% 29,09%

Bajo Medio Alto

Involucramiento laboral

Nota. Segun la tabla 5y figura 2, el 29,09% de los participantes considera el
nivel de involucramiento laboral como bajo, el 41,82% lo estima como medio y para
el 29,09% es alto.
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Tabla 6

Dimension Comunicacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Bajo 15 27,27 27,27
Medio 28 50,91 50,91

Alto 12 21,82 21,82

Total 55 100,0 100,0

Figura 3

Dimensién Comunicacion

Comunicacion

40 @

50,91%

Porcentaje

20 i

21,82%

Eajo Medio Alto

Comunicacion

Nota. Segun la tabla 6 y figura 3, el 27,27% de los participantes considera el

nivel de comunicacion como bajo, el 50,91% lo estima como medio y para el 21,82%

es alto.
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Tabla 7

Dimension Supervision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Vélido Bajo 23 41,82 41,82

Medio 20 36,36 36,36

Alto 12 21,82 21,82

Total 55 100,0 100,0
Figura 4
Dimension Supervision

Supervision

a0
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Supervision

Nota. Segun la tabla 7 y figura 4, el 41,82% de los participantes considera el
nivel de supervision como bajo, el 36,36% lo estima como medio y para el 21,82%
es alto.
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Tabla 8

Dimensién Condiciones laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Vélido Bajo 23 41,82 41,82
Medio 23 41,82 41,82
Alto 9 16,36 16,36
Total 55 100,0 100,0

Figura 5

Dimensién Condiciones laborales

Condiciones laborales

50 |8
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Porcentaje
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10 8 16,36%

Bajo Medio Alto

Condiciones laborales

Nota. Segun la tabla 8 y figura 5, el 41,82% de los participantes considera el
nivel de las condiciones laborales como bajo, el 41,82% lo estima como medio y
para el 16,36% es alto.
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Se presenta los resultados obtenidos segun las dimensiones de la

satisfaccion laboral:
Tabla 9

Dimensién Significacion de tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 21 38,18 38,18
Medio 20 36,36 36,36
Alto 14 25,46 25,46
Total 55 100,0 100,0
Figura 6

Dimensién Significacion de tareas

40

30

Porcentaje
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20

Significacién de tareas

Eajo Medio Alto

Significacion de tareas

Nota. Segun la tabla 9y figura 6, el 38,18% de los participantes considera el

nivel de la significacion de tareas como bajo, el 36,36% lo estima como medio y

para el

25,46% es alto.
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Tabla 10

Dimension Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido

Valido Bajo 20 36,36 36,36
Medio 20 36,36 36,36

Alto 15 27,28 27,28

Total 55 100,0 100,0

Figura 7

Dimension Condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Condiciones de trabajo

Nota. Segun la tabla 10 y figura 7, el 36,36% de los participantes considera
el nivel de las condiciones de trabajo como bajo, el 36,36% lo estima como medio
y para el 27,28% es alto.
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Tabla 11

Dimension Reconocimiento personal o social

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 20 36,36 36,36
Medio 21 38,18 38,18
Alto 14 25,46 25,46
Total 55 100,0 100,0

Figura 8

Dimensiéon Reconocimiento personal o social

Reconocimiento personal
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30

36,36%
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Eajo Medio Alto

Reconocimiento personal

Nota. Segun la tabla 11 y figura 8, el 36,36% de los participantes considera
el nivel del reconocimiento personal o social como bajo, el 38,18% lo estima como

medio y para el 25,46% es alto.
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A continuacion, se presenta los resultados por cada variable:

Tabla 12
Variable Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Vélido Bajo 19 34,55 34,55
Medio 13 23,63 23,63
Alto 23 41,82 41,82
Total 55 100,0 100,0

Figura 9
Variable Clima organizacional

Clima Organizacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Clima Organizacional

Nota. Segun la tabla 12 y figura 9, el 34,55% de los participantes considera
el nivel del clima organizacional como bajo, el 23,63% lo estima como medio y para
el 41,82% es alto.
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Tabla 13

Variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Valido Bajo 22 40,00 40,00
Medio 19 34,54 34,54
Alto 14 25,46 25,46
Total 55 100,0 100,0

Figura 10

Variable Satisfacciéon laboral

Satisfaccion laboral

40

30

20

Porcentaje

25 46%

Eajo Medio Alto

Satisfaccion laboral

Nota. Segun la tabla 13 y figura 10, el 40,00% de los participantes considera
el nivel de la satisfaccién laboral como bajo, el 34,54% lo estima como medio y para
el 25,46% es alto
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Se realiz6 una prueba de normalidad para conocer la distribucion de los

datos y determinar el coeficiente de correlacion:

Tabla 14

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0,907 55 0,000
Satisfaccion laboral 0,921 55 0,000
Dimension Significacion de tareas 0,803 55 0,001
Dimensién Condiciones de trabajo 0,877 55 0,003
Dimension Reconocimiento personal o social 0,869 55 0,000

Nota. Debido a que la muestra es superior a 50, se aplico el estadistico

Kolmogorov Smirnov, obteniéndose que tanto las variables y dimensiones no se

ajustan a una distribucién normal (Sig. < 0.05), por lo que se empled una prueba no

paramétrica (Rho de Spearman).
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Se presenta las siguientes pruebas de hipotesis:
Prueba de hipodtesis
Hipotesis general

Hi: El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias,
Jaén, 2023.

Ho: El clima organizacional, no se relaciona directa y significativamente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias,
Jaén, 2023.

Tabla 15

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 0.879
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Satisfaccion Coeficiente de 0.879 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

Nota. Se tiene un valor de correlacién muy alta (0,879) y una significancia de
0,000 < 0,05., Por lo tanto, se valida la hipotesis de investigacion, determinandose
que; El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias,
Jaén, 2023.
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Hipotesis especificas

Hi: El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con la
significacion de la tarea de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las
Pirias, Jaén, 2023.

Ho: El clima organizacional, no se relaciona directa y significativamente con
la significacion de la tarea de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las
Pirias, Jaén, 2023.

Tabla 16

Correlacion entre clima organizacional y significacion de la tarea

Clima Significacion
organizacional de latarea
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 0.717
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Significacion  Coeficiente de 0.717 1.000
de la tarea correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

Nota. Se tiene un valor de correlacion alta (0,717) y una significancia de
0,000 < 0,05., Por lo tanto, se valida la hipétesis de investigacién, determinandose
que; El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con la
significacién de la tarea de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las
Pirias, Jaén, 2023.
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Hi: El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con las
condiciones de trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias,
Jaén, 2023.

Ho: El clima organizacional, no se relaciona directa y significativamente con
las condiciones de trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las
Pirias, Jaén, 2023.

Tabla 17

Correlacion entre clima organizacional y condiciones de trabajo

Clima Condiciones
organizacional de trabajo
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 0.749
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Condiciones  Coeficiente de 0.749 1.000
de trabajo correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

Nota. Se tiene un valor de correlacion alta (0,749) y una significancia de
0,000 < 0,05., Por lo tanto, se valida la hip6tesis de investigacion, determinandose
que; El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con las
condiciones de trabajo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias,
Jaén, 2023.
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Hi: El clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con el
reconocimiento personal o social de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de las Pirias, Jaén, 2023.

Ho: El clima organizacional, no se relaciona directa y significativamente con
el reconocimiento personal o social de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de las Pirias, Jaén, 2023.

Tabla 18

Correlacion entre clima organizacional y reconocimiento personal o social

Reconocimiento

Clima
o personal o
organizacional .
social
Rho de Clima Coeficiente de 1.000 0.691
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Reconocimiento Coeficiente de 0.691 1.000
personal o correlacién
social Sig. (bilateral) 000
N 55 55

Nota. Se tiene un valor de correlacion alta (0,691) y una significancia de
0,000 < 0,05., Por lo tanto, se valida la hipotesis de investigacion, determinandose
que; EIl clima organizacional, se relaciona directa y significativamente con el
reconocimiento personal o social de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de las Pirias, Jaén, 2023.
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A continuacion, se presenta la discusion de acuerdo a los resultados
obtenidos:

Se demostr6 que el clima organizacional, se relaciona directa y
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de las Pirias, Jaén, 2023., ya que estadisticamente se tuvo un valor Rho
Spearman de 0.879 y valor P de 0,000 inferior a 0,05., Este resultado coincide con
el obtenido por Pérez (2021), quien comprobd que; el clima organizacional incide
sobre la satisfaccion laboral segun Rho Spearman igual a 0,791 y valor P de 0,000.,
de similar modo, existe coincidencia con el hallazgo de Rojas (2022), quien
establecio; que el clima laboral tiene una asociacion significativa con la satisfaccion
laboral, al tenerse un valor Spearman de 0,690 y Sig. de 0,000. Por otro lado,
también hay similitud con el resultado de Huaméan (2022), quien logré demostrar
gue el clima organizacional se vincula significativamente con la satisfaccion laboral,
al tener un Rho igual a 0,924 y valor P de 0,000 inferior a 0,05. También existe
concordancia con Diaz (2018), quien corroboré que el clima organizacional y
satisfaccion laboral guardan una correlacion directa y significativa, segun Rho
Spearman de 0,570 y valor P de 0,000. Por ultimo, se coincide con el hallazgo de
Mufioz (2018), quien pudo corroborar que la satisfaccion laboral se relaciona
positivamente con el clima laboral, ya que estadisticamente se tuvo un Rho Pearson
de 0,688 y valor P de 0,000.

Sobre esto, Maslow (1943), vincula a la motivacion con el clima
organizacional, sustentando que el ser humano tiene diversas necesidades de
acuerdo a un orden, siendo cuatro de ellas basicas y que deben ser alcanzadas
para poder llegar a la quinta que tiene que ver con la necesidad de crecimiento y
que implica alcanzar el respeto, y el reconocimiento por todo lo logrado y el esfuerzo
realizado. Por otra parte, McGregor (1960), sustenta que el talento humano se
desenvuelve bajo dos direcciones, el enfoque X, explica que el individuo produce
mejor cuando este es presionado 0 amenazado, por ende, no le gusta trabajar y
constantemente evita hacerlo, no asume responsabilidades, mientras que la teoria
Y, menciona que el individuo realiza si trabajo porque le gusta y requiere trabajar,
entonces las ganas de trabajar nace por naturaleza propia, el personal se
compromete con la consecucion de los objetivos, asume responsabilidades y toma

decisiones importantes.
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Respecto a la satisfaccion laboral, Herzberg (1959), fundamenta que las
organizaciones estan conformadas por un grupo de talento humano y que tiene
como mision cumplir con los objetivos, dandose origen a dos factores, el factor
higiene que esta ligado a la insatisfaccion y tiene poco efecto a largo plazo, aqui
surgen diversas particularidades como las necesidades economicas, las politicas
organizacionales, el compaferismo entre el personal de trabajo, el entorno fisico,
la seguridad laboral, los procesos de fiscalizacion y la seguridad y salud en el
trabajo. El otro factor es la motivacion, que influye directamente en la satisfaccion
del trabajador, donde intervienen agentes como el logro y el reconocimiento y la
independencia laboral y el grado de responsabilidad en el cumplimiento de las
funciones.

Se comprob6 que el clima organizacional, se relaciona directa y
significativamente con la significacion de la tarea de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. ya que estadisticamente se tuvo
un valor Rho Spearman de 0.717 y valor P de 0,000 inferior a 0,05., Este resultado
coincide con el obtenido por Rojas (2022), quien establecié; que el clima laboral
tiene una asociacion significativa con la significacion de tareas, al tenerse un valor
Spearman de 0,641 y Sig. de 0,000. Por otro lado, también hay similitud con el
resultado de Huaman (2022), quien logré demostrar que la significacién de tareas
se vincula significativamente con el clima laboral, al tener un Rho igual a 0,880 y
valor P de 0,000 inferior a 0,05. También existe concordancia con Diaz (2018),
quien corroboré que la significacion de tareas y el clima organizacional guardan una
correlacion directa y significativa, segun Rho Spearman de 0,409 y valor P de 0,000.
Por ultimo, se coincide con el hallazgo de Mufioz (2018), quien pudo corroborar que
la significacién de tareas se relaciona positivamente con el clima laboral, ya que
estadisticamente se tuvo un Rho Pearson de 0,643 y valor P de 0,000.

En relacién a esto, La significacion de la tarea es la capacidad de atencion
gue se le da al trabajo en relacion a las funciones y responsabilidades que demanda
el tipo de puesto laboral. Por su parte, Trujillo y Garcia (2018), sostienen que es el
nivel de impacto que tiene un individuo sobre las actividades diarias que realiza en

su area de trabajo, y que le da valor a lo que hace.
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Se demostré6 que el clima organizacional, se relaciona directa y
significativamente con las condiciones de trabajo de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. ya que estadisticamente se tuvo
un valor Rho Spearman de 0.749 y valor P de 0,000 inferior a 0,05., Este resultado
coincide con el obtenido por Rojas (2022), quien establecio; que el clima laboral
tiene una asociacion significativa con las condiciones de trabajo, al tenerse un valor
Spearman de 0,394 y Sig. de 0,000. Por otro lado, también hay similitud con el
resultado de Huaman (2022), quien logré demostrar que las condiciones de trabajo
se vinculan significativamente con el clima laboral, al tener un Rho igual a 0,907 y
valor P de 0,000 inferior a 0,05. También existe concordancia con Diaz (2018),
quien corroboré que las condiciones de trabajo y el clima organizacional guardan
una correlacion directa y significativa, segin Rho Spearman de 0,366 y valor P de
0,000. Por ultimo, se coincide con el hallazgo de Mufioz (2018), quien pudo
corroborar que las condiciones de trabajo se relacionan positivamente con el clima
laboral, ya que estadisticamente se tuvo un Rho Pearson de 0,692 y valor P de
0,000.

Sobre las condiciones de trabajo, son las facilidades que le otorga el
contratante a sus colaboradores, para que puedan realizar un trabajo 6ptimo que
permita llegar a las metas. Para Trujillo y Garcia (2018), son las circunstancias que
tienen incidencia en la manera en que se trabaja, lo cual al no contarse con las
mejores condiciones podria generar estrés o ansiedad en el trabajador.

Se comprobé que el clima organizacional, se relaciona directa y
significativamente con el reconocimiento personal o social de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023. ya que estadisticamente se tuvo
un valor Rho Spearman de 0.691 y valor P de 0,000 inferior a 0,05., Este resultado
coincide con el obtenido por Rojas (2022), quien establecio; que el clima laboral
tiene una asociacion significativa con el reconocimiento personal, al tenerse un
valor Spearman de 0,562 y Sig. de 0,000. Por otro lado, también hay similitud con
el resultado de Huaman (2022), quien logré demostrar que el reconocimiento
personal/social se vincula significativamente con el clima laboral, al tener un Rho
igual a 0,775 y valor P de 0,000 inferior a 0,05. También existe concordancia con
Diaz (2018), quien corrobor6 que el reconocimiento personal y el clima

organizacional guardan una correlacion directa y significativa, segun Rho
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Spearman de 0,459 y valor P de 0,000. Por ultimo, se coincide con el hallazgo de
Mufioz (2018), quien pudo corroborar que el reconocimiento personal se relaciona
positivamente con el clima laboral, ya que estadisticamente se tuvo un Rho Pearson
de 0,554 y valor P de 0,000.

Respecto al reconocimiento personal o social, es un proceso de
reconocimiento al trabajador por su ardua labor y por todos los logros que
alcanzado dentro de la organizacién. Segun Trujillo y Garcia (2018), es el
reconocimiento por parte de los directivos hacia el trabajador, alentandolo,
compartiendo y celebrando el éxito que han logrado, fortaleciéndose las relaciones

significativas entre si.
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CONCLUSIONES

. De acuerdo al objetivo general, se demostré que el clima organizacional se
relaciona directa y significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023; ya que
estadisticamente, se tuvo un valor Rho Spearman de 0,879 y una significancia
de 0,000 < 0,05. Ademés, se comprobd que el nivel del clima organizacional es
medio segun el 41,82% de los participantes, mientras que el grado de la
satisfaccion laboral es bajo de acuerdo al 40,00% de los encuestados.

. Se comprob6 que el clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con la significacion de la tarea de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023, ya que estadisticamente se
tuvo un valor Rho Spearman de 0,717 y una significancia de 0,000 < 0,05.
Ademas, se comprobd que el nivel de la significacion de la tarea es bajo segun
el 38,18% de los participantes.

. Se corrobor6 que el clima organizacional se relaciona directa y
significativamente con las condiciones de trabajo de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023, ya que estadisticamente se
tuvo un valor Rho Spearman de 0,749 y una significancia de 0,000 < 0,05.
Ademas, se comprob6 que el nivel de las condiciones de trabajo es medio
segun el 36,36% de los participantes.

. Se comprob6 que el clima organizacional se relaciona directa vy
significativamente con el reconocimiento personal o social de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023, ya que estadisticamente
se tuvo un valor Rho Spearman de 0,691 y una significancia de 0,000 < 0,05.
Ademas, se comprobd que el nivel del reconocimiento personal o social es

medio segun el 38,18% de los participantes.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al titular del municipio, para mejorar el clima organizacional se le recomienda
elaborar y ejecutar estrategias de interaccion institucional que promuevan el
bienestar y un ambiente favorable para el trabajador, establecer politicas que
permitan un trato justo entre el personal, incentivar el desarrollo profesional del
personal a través de constantes capacitaciones que permitan aumentar su
conocimiento y a la vez se sientan mas involucrados con el trabajo, fomentar
una comunicacion abierta entre todas las areas laborales a fin de que fluya
exitosamente la informacion, de esta manera el talento humano sentira
satisfaccion en su trabajo, sintiéndose motivado a dar un buen desempefio.

Al area del potencial humano, para mejorar la significacién de la tarea del
personal, se le recomienda realizar eventualmente un proceso de gestion y
evaluacion de desempefio, a fin de determinar si el personal que ejecuta su
tarea se alinea a las capacidades y competencias que el puesto exige, y se
sienta realizado con el trabajo que realiza, para de esta manera establecer
mecanismos que permitan incrementar el conocimiento y la eficiencia laboral.
Al titular del municipio, se le recomienda mejorar las condiciones de trabajo con
la intencion del colaborador se sienta mas satisfecho en su trabajo y su nivel
de concentracion sea mejor, para ello, la entidad debe contar con una adecuada
cobertura de internet y proporcionar las herramientas necesarias para el
desempefio de los trabajadores, a la vez ser flexible y comprensible con el
trabajador cuando haya una razén justificada.

Al titular del municipio, se le recomienda fortalecer el reconocimiento personal
o social del talento humano, felicitando las buenas préacticas, el buen esfuerzo
y el cumplimiento de las metas, ademas se debe promover la empatia sabiendo
escuchar al equipo de trabajo, dandoles autonomia para poder participar en las
decisiones y sientan que son un factor importante para la organizacion, y asi se

involucren mas con su trabajo.
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ANEXOS

ANEXO 01. DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL AUTOR

.....

] UNIVERSIDAP
CHICLAYO

Declaratoria de Autenticidad del Autor

Yo, Maritza Rosabel Chilcon Estela, egresada de la Escuela Profesional de
Administracion y Finanzas de la Universidad Particular de Chiclayo, declaro bajo
juramento que todos los datos e informacion que acompanan a la tesis titulada:
“Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023", es de mi
autoria, por lo tanto, declaro que la tesis:
1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente
toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.
3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de otro
grado académico o titulo profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados.
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad Particular de Chiclayo.

Chiclayo, 20 de febrero de 2023.

QufiC

Maritza Rosabel Chilcon Estela
DNI 71195279
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ANEXO 02. DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DE LA ASESORA

T LAY S

ACTA DE CONTROL DE ORIGINALIDAD DE LA
INVESTIGACION

Yo, Weiky Nelly Juliana Carpio Vasquez, docente de la Facultad de Comunicacion,
Empresa y Negocios, en calidad de asesora de tesis, declaro que he realizado el
debido control de originalidad de la investigacion, el mismo que esta dentro de los
porcentajes establecidos para el nivel de pregrado, segin la directiva de similitud
vigente en la UDCH; ademas certifico que la version que se hace entrega es la version
final del Informe de Tesis presentado por el Bach. Chilcon Estela Maritza Rosabel,
titulado: Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias, Jaén, 2023.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 21% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software
de similitud TURNITIN. Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias

detectadas, no constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre el
nivel de similitud de productos acreditables de investigacion vigente.

Chiclayo, 11 de marzo del 2023

Dra. Weiky Nelly J. Carpio Vasquez
DNI. N. 40561024



ANEXO 03. AUTORIZACION DE LA INSTITUCION
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e MUNICIPALIDAD DISITRITAL
“LAS PIRIAS”
PROVINCIA JAEN — REGION CAJAMARCA

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

CONSTANCIA DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

Yo, Moisés Delgado Rojas, en calidad de Gerente General de la Municipalidad Distrital
de Las Piras, mediante documento autorizo la aplicacién de los instrumentos de
recoleccién de datos (cuestionarios) denominados “Cuestionario para evaluar el nivel de
clima organizacional” y “Cuestionario para evaluar el nivel de la satisfaccién laboral”,
correspondiente a la investigacién: “Clima organizacional y su relacién con Ia
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de las Pirias,
Jaén, 2023” presentado por la Bach. Maritza Rosabel Chilcon Estela, para obtener el

Titulo Profesional de Licencia en Administracién y Finanzas.

Las Pirias, 15 de febrero de 2023.

60



ANEXO 04. CONSENTIMIENTO INFORMADO

UNIVERSIDAE
f@f CHICLAYO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

SALUDO

Estimados trabajadores de la Municipalidad distrital de Las Pinas, reciban un
cordial saludo por parte de la investigadora Maritza Rosabel Chilcon Estela,
egresada de la Escuela de Administracion y Finanzas de la Universidad
Particular de Chiclayo.

El objetivo de esta investigacion es recolectar informacion para conocer el nivel
de clima organizacional y la satisfaccion laboral.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

De esta manera se solicita su participacion la cual sera confidencial y utilizada
solo para fines de esta investigacion.

Su participacion quedara en anonimato y podra retirarse en cualquier momento
sin que eso lo perjudique de alguna forma. Entendiendo que no se realizara ni
se recibira ningun beneficio econdmico por esta participacién. Asi mismo
debera responder 2 cuestionarios, que tomara aproximadamente 10 minutos,
dentro de los cuales no existe respuesta buena o mala, por lo tanto, si usted
desea participar se pide responder con total sinceridad.

En caso de tener dudas sobre la resolucion del cuestionario, lo puede realizar a
través del correo: mchilcone@udch.edu.pe

Desde ya, se agradece su participacion.

@/{uui,g

Maritza Rosabel Chilcon Estela
DNI 71195279




ANEXO 05. INSTRUMENTOS DE MEDICION

Cuestionario N° 1 para evaluar el nivel de clima organizacional

Estimado(a) colaborador (a): El presente cuestionario tiene como objetivo recoger

informacion desde su percepcion respecto al nivel del clima organizacional dentro

de la Municipalidad Distrital de las Pirias.

Responda con sinceridad las preguntas marcando con una X en el recuadro, segun

se haga o lo observe: Muy bueno (5), Bueno (4), Regular (3), Malo (2) o Muy malo

(1)
Dimensiones/items Respuestas
Autorrealizacion 2 | 3 4 |5
1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion, promoviéndose el desarrollo personal.
5 La institucion promueve la capacitacion que se
necesita.
3 Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.
4 Se promueve la gestidbn por competencias para un
mejor crecimiento profesional.
Involucramiento laboral 2 | 3 4 |5
5 Demuestra su compromiso laboral, solucionando
cualquier problema que surja
6 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.
r Se identifica con los valores institucionales para el
cumplimiento de los objetivos.
8 | Se considera factor clave para el éxito de institucion.
Supervision 2 1 31415
9 El jefe inmediato brinda apoyo para superar
cualquier problema que se presenta.
10 Se r_ecibe la preparacic’m y el apoyo necesario para
realizar el trabajo.
11 En la institucic’)n,_ se mejoran continuamente los
meétodos de trabajo.
12 Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.
Comunicacion 2 | 3 4 |5
13 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo
El jefe inmediato promueve la cooperacion, para
14 | cubrir cualquier eventualidad que surja en las
diferentes areas.
15 En Iog grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.
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16

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

Condiciones laborales

17

Se dispone de recursos materiales y tecnolégicos
gue facilite el trabajo.

18

Existe un trato justo y tiene la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

19

Se percibe un clima laboral sano que le permita
desarrollarse comodamente.

20

Su area de trabajo presenta una adecuada
infraestructura.
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Cuestionario N° 2 para evaluar el nivel de la satisfaccion laboral

Estimado(a) colaborador (a): El presente cuestionario tiene como objetivo recoger
informacion desde su percepcion respecto al nivel de la satisfaccion laboral dentro
de la Municipalidad Distrital de las Pirias.

Responda con sinceridad las preguntas marcando con una X en el recuadro, segun

se haga o lo observe: Muy bueno (5), Bueno (4), Regular (3), Malo (2) o Muy malo
(1)

Dimensiones/items Respuestas
Significacién de la tarea 1123|415
1 | Se siente autorrealizado con el trabajo que realiza.

Siente que el trabajo que realiza es muy valioso

2 como cualquier otra.
3 Disfruta y se siente complacido con las actividades
gue ejecuta.
4 Siente interés por aprender y fortalecer sus
conocimientos en el trabajo.
Condiciones de trabajo 1] 2 3 4 |5
5 La distribucién fisica del area de trabajo es la

adecuada para desarrollar su trabajo.
6 | Existe flexibilidad en su horario de trabajo.
Existe comparferismo que permite fortalecer la

! calidad de trabajo.
8 Cuenta con las herramientas necesarias para su
trabajo.
Reconocimiento personal o social 112 | 3 4 |5
9 Se le reconoce y motiva por el buen trabajo
realizado.
10 Se le agrede y felicita por lograr las metas

establecidas.
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ANEXO 06. VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION

{ UNIVERSIDABE
CHICLAYO

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesion o Especialidad
Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

: Flores Tapia Genner Noe
: Magister en Gestion Publica
: Ugel Bagua Grande

: Cuestionario para evaluar el clima organizacional y

satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de

las Pirias.
I1. ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 21 3|4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. 2
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica =
4. Organizacion Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad =
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion S
7. Consistencia. Basado en aspectos teoricos y Cientificos. %
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al proposito del estudio. 2
10. Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion X

Jaén, 30 de enero de 2023.

Observaciones: El instrumento es aplicable

Firma y sello
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;? UNIVERSIDAB
CHICLAYO

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

III. DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del experto
Profesion o Especialidad

Institucion donde labora

Instrumento motivo de evaluacion

Sanchez Carrion

satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de

: Chiroque Manrique Frank Alberto
: Magister en Administracion Estratégica

: Docente de la Universidad Nacional José Faustino

: Cuestionario para evaluar el clima organizacional y

las Pirias.
IV.  ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. =
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica x
4. Organizacion Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion &
7. Consistencia. Basado en aspectos teoricos y Cientificos. %
8. Coherencia. Entre variables e indicadores i
9. Metodologia. La estrategia responde al proposito del estudio.
10. Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacion X

Jaén, 30 de enero de 2023.

Observaciones: El instrumento es aplicable.

A CHIR
DNI 72161194

Firma y sello




UNIVERSIDAB
CHICLAYO

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
V.DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto : Pinedo Zamalloa Luis D.
Profesion o Especialidad : Magister en Gestion Publica
Institucion donde labora : Especialista Estadistico en la DRE San Martin
Instrumento motivo de evaluacion : Cuestionario para evaluar el clima organizacional y

satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de

las Pirias.
VI. ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)

Indicadores Criterios 1 2 3 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagogica X
4. Organizacion Existe una organizacion logica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion &
7. Consistencia. Basado en aspectos teoricos y Cientificos. =
8. Coherencia. Entre variables e indicadores -
9. Metodologia. La estrategia responde al proposito del estudio. =
10. Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacion X

Jaén, 30 de enero de 2023.

Observaciones: El instrumento es aplicable

Firma y sello
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ANEXO 07. MATRIZ DE CONSISTENCIA

¢ Cémo se relaciona

el clima
organizacional con
la satisfaccion

laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad

Determinar cémo se
relaciona el clima
organizacional con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de las Pirias, Jaén,

El clima organizacional se
relaciona directa y
significativamente con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de

Variable 1: Clima
organizacional
Dimensiones:
Autorrealizacion,
involucramiento
laboral,
comunicacion,
supervision y

organizacional con
la significacién de la

tarea de los
trabajadores de la
Municipalidad

Distrital de las
Pirias, Jaén, 2023?

organizacional con la
significacién de la tarea
de los trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de las Pirias, Jaén,
2023.

significativamente con la
significacion de la tarea de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
las Pirias, Jaén, 2023.

¢, Cémo se relaciona
el clima
organizacional con
las condiciones de
trabajo de los
trabajadores de la
Municipalidad

Distrital de las
Pirias, Jaén, 20237

Evaluar cémo se
relaciona el clima
organizacional con las
condiciones de trabajo
de los trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de las Pirias, Jaén,
2023.

El clima organizacional se
relaciona directa y
significativamente con las
condiciones de trabajo de
los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
las Pirias, Jaén, 2023.

Distrital de las | 2023. las Pirias, Jaén, 2023. condiciones

Pirias, Jaén, 2023? laborales.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS .
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS VARIABLE 2:
¢,Coémo se relaciona | Diagnosticar cémo se | El clima organizacional se | Satisfaccion laboral
el clima | relaciona el clima | relaciona directa y | Dimensiones:

Significacion de la
tarea, condiciones de
trabajo,
reconocimiento
personal o social.

aplicada de
enfoque
cuantitativo

experimental de
nivel descriptivo
correlacional

PROBLEMA DE . VARIABLES Y TIPO DE DISENO DE .
INVESTIGACION OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES INVESTIGACION | INVESTIGACION POBLACION
Investigacion tipo | Disefio no 55 trabajadores

dela
municipalidad
distrital de las
Pirias.

MUESTRA

55 trabajadores
de la
municipalidad
distrital de las
Pirias.
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¢,Cémo se relaciona
el clima
organizacional con
el reconocimiento
personal o social de
los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de las
Pirias, Jaén, 2023?

Identificar cémo se
relaciona el clima
organizacional con el
reconocimiento personal
o] social de los
trabajadores de la
Municipalidad  Distrital
de las Pirias, Jaén,
2023.

El clima organizacional se
relaciona directa y
significativamente con el
reconocimiento personal o
social de los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de las Pirias, Jaén,
2023.

69




