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RESUMEN

El estudio tuvo como principal objetivo determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén durante el afio 2023. El enfoque utilizado fue mixto, de tipo
aplicado, con alcance correlacional y disefio no experimental transversal. La
muestra estuvo compuesta por 151 colaboradores de la Municipalidad, de los
cuales 87 tenian Contrato 276 y 64 tenian Contrato Administrativo de Servicio
(1057). Las técnicas de recoleccion de datos aplicadas fueron encuestas y

entrevistas.

Se consideraron como dimensiones del clima organizacional: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicaciéon y condiciones laborales.
Mientras que las dimensiones de la satisfaccién laboral incluyeron: satisfaccion

intrinseca, prestaciones, participacion, supervision y ambiente fisico.

Los datos encontrados revelaron una relacidn positiva alta entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral, lo que llevé a aceptar la hipétesis general
basada en un coeficiente de Pearson de 0.74 y un valor de significancia de 0.000.
Ademas, se demostrd6 que existe una relacién entre las dimensiones de las

variables.

Palabras Clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, supervisién, &mbito
fisico, involucramiento laboral.
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ABSTRACT

The study was executed based on its main objective, to determine the relationship
between organizational climate and job satisfaction in the workers of the Provincial
Municipality of Jaén, 2023. Where the approach was mixed, applied type,
correlational scope and non-experimental - transversal design; where the sample
was represented by 151 collaborators of the Municipality, where there were 87
collaborators with Contract 276 and 64 with Administrative Service Contract - CAS

(1057); and the survey and interview were applied as data collection techniques.

The dimensions of the organizational climate were considered to be: self-fulfillment,
work involvement, supervision, communication and working conditions; while the
dimensions of job satisfaction were: intrinsic satisfaction, benefits, participation,

supervision and physical environment.

The data found showed that there is a high positive relationship between
organizational climate and job satisfaction; therefore, the general hypothesis was
accepted based on Pearson's coefficient of 0.74** and the significance value of
0.000; in addition, it was also shown that there is a relationship between the

dimensions of the variables.

Key words: organizational climate, job satisfaction, supervision, physical

environment, work involvement.
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INTRODUCCION

Durante los ultimos afios, se han producido cambios significativos en varios
factores, como la economia y el ambiente laboral, debido a la pandemia de Covid-
19. Cabe destacar que antes de esto, el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el sector publico ya se consideraban deficientes, y la pandemia ha

exacerbado aun mas esta situacion.

En Espafia, la satisfaccion de los trabajadores en el sector publico sigue siendo un
desafio debido a las discrepancias de género y las condiciones laborales
desfavorables. Aunque algunas investigaciones muestran una mayor satisfaccion
laboral entre las mujeres trabajadoras, existen diferencias significativas en
aspectos como la organizacion del trabajo y la independencia, particularmente
percibidas por los hombres. Esto contribuye a una falta de equidad y a un ambiente
laboral menos favorable, lo cual puede afectar negativamente el rendimiento y el
bienestar de los empleados. Es crucial abordar esta realidad problematica y
promover estrategias que mejoren la satisfaccion laboral y fomenten la igualdad de

género en el sector publico espafiol (Fernandez y Sanchez, 2020).

Ademas, en la ciudad de Navarro, factores institucionales relacionados con el
trabajo influyen en esta problemética. La falta de libertad laboral y una cultura
organizacional poco favorable impactan negativamente la satisfaccion de los
trabajadores. También se ha identificado la presencia de presentismo laboral,
donde las personas trabajan estando enfermas. Estas condiciones generan un
ambiente laboral insatisfactorio y afectan el bienestar de los empleados. Es esencial

implementar estrategias y politicas en el sector publico que promuevan un entorno



de trabajo mas saludable, estimulante y que mejore la satisfaccion laboral

(Gastearena, 2022).

Por otro lado, en la ciudad de Tamaulipas, el clima organizacional en el sector
publico presenta desafios significativos en comparacion con el sector privado. Un
estudio revelo6 que existe una marcada disparidad en las oportunidades de identidad
y crecimiento entre ambos sectores. En el sector publico, no se ofrecen tantas
oportunidades para el desarrollo y el avance profesional basado en el desempefio
individual como en el sector privado. Esto conduce a un bajo compromiso y
motivacion entre los empleados del sector publico, quienes no ven recompensado
su esfuerzo y dedicacion con oportunidades de crecimiento y progresion en sus
carreras. Esta situacion puede tener un impacto negativo en el desempefio laboral,
la productividad y la calidad de los servicios ofrecidos por las entidades publicas en

la ciudad de Tamaulipas (Pedraza y Bernal, 2018).

En el Perl, los trabajadores del Programa Nacional de Centros Juveniles,
pertenecientes al sector publico, han expresado su insatisfaccion laboral debido a
diversas razones. Entre estas razones se encuentran la falta de desafios en el
trabajo, lo cual puede hacer que los empleados se sientan estancados y
desmotivados. Ademas, han manifestado que las recompensas y reconocimientos
por su desempefio no son suficientes, lo que puede generar frustracion y

descontento (Grandez y Saravia, 2019).

Adicionalmente, en Lima, los trabajadores del sector de salud han expresado una
falta de satisfaccion laboral debido a diversas razones. Entre ellas se encuentran la

carga de trabajo excesiva, la falta de reconocimiento y recompensas adecuadas, la
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escasa oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional, y la falta de recursos y

condiciones laborales adecuadas.

Esta insatisfaccion laboral tiene como consecuencia un bajo nivel de motivacion,
desgaste emocional, disminucion en la calidad de atencion y servicios brindados, y
una mayor predisposicion hacia el agotamiento y el ausentismo laboral. Ademas,
puede afectar negativamente la retencion del personal y la imagen de las
instituciones publicas, lo que dificulta la eficiencia y eficacia en la prestacion de

servicios publicos de calidad (Acha, 2022).

Por otro lado, en el Ejército del Perq, la falta de un clima organizacional adecuado
se refleja en la escasa motivacion y compromiso de los miembros de la institucion,
la falta de reconocimiento y valoracion del personal, asi como en la inadecuada
comunicacién y trato hacia los subordinados. Esto tiene como consecuencia una
disminucién en la satisfaccion laboral, el bajo desempefio y el poco compromiso

con las metas y objetivos institucionales.

Ademas, la falta de un clima organizacional positivo puede generar conflictos
internos, dificultades en la coordinacion y colaboracion entre los miembros del
Ejército, asi como una falta de adaptabilidad y resiliencia ante situaciones
imprevistas. Es fundamental que se tomen medidas para mejorar el clima
organizacional, promoviendo una cultura de respeto, reconocimiento y trabajo en
equipo, para potenciar la satisfaccion y el desempenfio laboral de los integrantes del

Ejército del Peru (Romani, 2022).

En funcién a lo mencionado, es necesario recalcar que esa probleméatica no es
ajena a la Municipalidad Provincial de Jaén; la cual tiene como fin planificar y

fomentar el desarrollo tanto urbano como rural, proporcionando a sus poblaciones
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los bienes y servicios basicos esenciales que requieren para mejorar su calidad de
vida; ademas de brindar un clima adecuado a sus colaboradores. Pese a ello, no
existe un adecuado clima organizacional en la municipalidad, dado que no hay una
comunicacion fluida entre los colaboradores. Algunos de ellos se sienten muy
presionados por sus superiores, ademas que se considera que no cuentan con los
recursos necesarios para desarrollar adecuadamente sus actividades. Adicional a
ello, existe una desorganizacion. Los ambientes laborales no son los adecuados.
También consideran que no son valorados, ya que no se reconocen sus logros ni
metas, lo que conlleva a que estos colaboradores no se muestren satisfechos en
su trabajo lo que representa que no se encuentren comprometidos con sus

actividades y conlleve a una baja productividad.

Bajo ese panorama, se plante6 la siguiente formulacién del problema general:
¢,Como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 20237

Se formularon los siguientes problemas especificos: ¢La autorrealizacion se
relaciona con la satisfaccion intrinseca de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén en 20237?; ¢El involucramiento laboral se relaciona con las
prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 2023?;
¢La supervision se relaciona con la participacion de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén en 20237?; ¢La comunicacion se relaciona con la
supervision de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 20237?; y
¢Las condiciones laborales se relacionan con el ambito fisico de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén en 20237
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Ademas, se plantedé como objetivo general determinar la relacion existente entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén en 2023. Para su debido cumplimiento, se desarrollaron los
siguientes objetivos especificos: demostrar la relacidon existente entre la
autorrealizacion y la satisfaccion intrinseca de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén en 2023; demostrar la relacion existente entre el involucramiento
laboral y las prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén
en 2023; demostrar la relacion existente entre la supervision y la participacion de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén en 2023; demostrar la
relacion existente entre la comunicacion y la supervision de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén en 2023; y demostrar la relacién existente entre
las condiciones laborales y el ambito fisico de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Jaén en 2023.

Se considera necesario mencionar la importancia del desarrollo del presente
estudio. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el acto de justificar los
criterios de investigacion tiene diversos factores para el investigador; por ello, se

enfoca en los beneficios que proporcionara el estudio.

El estudio se justific6 metodoldégicamente porque se buscéd confirmar las teorias
sustentadas mediante técnicas de recoleccion de datos, los cuales fueron
procesados estadisticamente para mostrar la prueba de las hipétesis y los objetivos
de investigacion planteados para el estudio que se realiz6 en la Municipalidad
Provincial de Jaén. Ademds, se justificO tedéricamente porque las variables

estuvieron basadas en fundamentos tedricos obtenidos de libros; en el caso de la
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variable clima organizacional, esta sustentada por la autora Palma, y para la

variable satisfaccion laboral, por los autores Robbins y Judge.

Finalmente, se justificO de manera practica porque se buscé medir la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Jaén en 2023, lo que permitid mejorar la situacion

actual por medio de recomendaciones.

Es crucial sefialar que el presente estudio tuvo una alta probabilidad de éxito y
viabilidad, dado que contd con los siguientes recursos: viabilidad técnica, ya que
esta investigacion dispuso de la tecnologia necesaria para llevarse a cabo y el
personal involucrado contaba con las habilidades y la capacidad de mejora
necesarias; viabilidad economica, ya que el proyecto contd con los recursos
financieros adecuados para su desarrollo; y viabilidad social, ya que los hallazgos
del estudio ayudaron a reconocer problematicas comparables con otras
instituciones del sector publico, lo que contribuyé a generar recomendaciones en

beneficio de la institucion.

En relacién a las limitaciones, se presentaron varias dificultades. En primer lugar,
hubo limitaciones bibliograficas, ya que no se encontraron fuentes de sustento
tedrico dentro de los ultimos cinco afios. Ademas, el autor base de las dimensiones
de la variable Satisfaccion Laboral en su articulo no definio las dimensiones, por lo
que se recurrid a citar a otro investigador como complemento. También existieron
limitaciones econdmicas y geograficas, dado que el lugar donde se sitia la
Municipalidad Provincial de Jaén fue diferente al lugar de residencia del

investigador, lo que implico incurrir en gastos adicionales de pasajes.
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El estudio contiene una serie de capitulos. En el capitulo I, se desarrollo el marco
tedrico que comprendio la descripcion de los antecedentes del estudio en el
contexto internacional y nacional, las bases tedricas relacionadas con las variables
y la definicion de términos basicos. El capitulo Il presentd la hipotesis principal y las
derivadas, ademas de las variables y su definicion operacional. En el capitulo 1ll, se
trabajo la metodologia, que involucré el disefio metodolégico, el disefio muestral,
las técnicas de recoleccion de datos, las técnicas estadisticas y los aspectos éticos.
En el capitulo IV, se reflejaron los resultados del estudio. El capitulo V detall6 la
discusion de los resultados. Por ultimo, se incluyeron los capitulos de conclusiones,

recomendaciones, fuentes de informacion y anexos del estudio.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

1.1.1 A nivel internacional

Gonzales (2020) ejecutd una investigacion con el objetivo de investigar y
evidenciar la conexion existente entre el ambiente de trabajo y el nivel de
eficacia laboral de los empleados del Servicio de Rentas Internas (SRI) en la
ciudad de Ambato. La metodologia empleada fue una investigacion descriptiva
y correlacional con disefio no experimental con enfoque cuantitativo, ademas
de emplear una investigacién de campo y modalidad bibliogréafica. La poblaciéon
estuvo conformada por 128 funcionarios publicos que pertenecen al SRI y por
motivo a que no se empledé un método de muestreo, se evalué a todos los
individuos mencionados y se recolecto6 informacion mediante la encuesta. Entre
los principales resultados se muestra que el clima organizacional o ambiente
laboral se encuentra en un nivel bajo al igual que el desempefio debido a que
consideran que no se les reconoce sus logros, el ambiente fisico no es el
idoneo, entre otros. En conclusion, los resultados revelan que el clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
servidores publicos del Servicio de Rentas Internas en Ambato. La
comunicacion, el reconocimiento, las relaciones interpersonales y el entorno
fisico se relacionan positivamente con el desempefio, destacando la delegacién

de funciones como el factor mas influyente.

Ledn (2018) ejecutd una investigacion con el objetivo de analizar y comprender
el clima organizacional en el Consejo Escolar La Plata, un organismo publico

en el ambito de la Administracion. Se utiliz6 una investigacion descriptivo-
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explorativo de enfoque mixto. Como poblacion se tuvo a 75 miembros y de
muestra se tuvo a 15 trabajadores, de los cuales 5 fueron hombres y 10 fueron
mujeres y se recolectd datos a través de un cuestionario anonimo y
autoadministrado a los trabajadores, se realiz6 observacion participante para
presenciar las practicas y eventos en el entorno laboral, se llevaron a cabo
entrevistas semiestructuradas a trabajadores y autoridades, y se analizaron
fuentes secundarias como documentos internos y material informativo
relacionado con el organismo. Entre los principales resultados se hallé que el
100% posee otro trabajo, el 87% cuentan con estudios terciarios o
universitarios, el 100% trabaja entre 4 y 8 horas realizando actividades
administrativas, el 0% posee la figura de empleado de administracion, el 27%
indican ser auxiliares titulares. En conclusion, estos resultados brindan una
vision mas completa del ambiente laboral en el Consejo Escolar La Plata y
proporcionan informacion relevante para comprender el clima organizacional
desde la perspectiva de los actores involucrados. Estos hallazgos pueden servir
de base para futuras intervenciones o politicas de mejora en el ambito de la

administracion publica.

Navarrete (2020) en su tesis planted como principal objetivo determinar el nivel
de relacién del clima laboral y comportamiento de los docentes de la Unidad
Educativa Amarilis. Por medio de un disefio metodologico descriptivo
correlacional, no experimental con un enfoque cuantitativo. La muestra estuvo
conformada por 25 docentes, para el cual aplicaron como instrumento de
recoleccion de datos cuestionario y entrevistas. Dentro de los principales
resultados obtuvo que los factores que influyen en el comportamiento de los

docentes fue la buena comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo del
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supervisor, espacio y ambiente. El por el cual el 57% de los docentes obtuvieron
un nivel alto de comportamiento deseado. Concluyendo que el clima laboral
influyé positivamente en el comportamiento de los docentes de la Unidad

Educativa Amarilis, con un resultado de 0.674 segun el coeficiente de Pearson.

Zorrilla (2023) en su investigacion plante6 como objetivo conocer la relacion
de la estructura organizacional y la satisfaccion del personal administrativo del
centro de Salud. Mediante un disefio descriptivo, la poblacién estuvo
representada por los 135 trabajadores, por el cual su muestra fue de 100
personas. Los instrumentos aplicados fueron los cuestionarios y entrevistas.
Como conclusion, el autor menciondé que las dimensiones de la variable
independiente se relacionaban positivamente con la satisfaccion laboral, por
ello prob6 su hipétesis principal aceptando que el clima organizacional se

relaciona positivamente con la satisfaccion del personal de salud.

2.1.2 A nivel nacional

Espinoza y Guerra (2022) en su investigacion tuvieron como objetivo analizar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en los
servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022. Su disefio metodolbgico
es no experimental, de tipo transversal del tipo descriptivo correlacional. Se
utilizé una poblacién finita, compuesta por 610 servidores civiles del Gobierno
Regional de Junin y de ello el tamafio de muestra n=236 colaboradores de la
empresa. Se utilizo la recoleccion de datos a través de dos escalas: Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral. El principal hallazgo fue que para que
los empleados tengan una percepcion precisa del clima donde laboran y la

satisfaccion en el lugar de trabajo debe gestionarse adecuadamente. En otras
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palabras, si aumenta la satisfaccion de los empleados, el clima organizacional
beneficiara la progresion regular de las actividades de los empleados dentro de
sus lugares de trabajo. En conclusion, el clima organizacional se correlaciona
significativamente con la satisfaccion laboral y que mejora significativamente
cuando las condiciones fisicas y/o materiales son 0ptimas para los servidores
publicos. También se encontré6 que el clima organizacional no afecta

negativamente los beneficios laborales y/o compensaciones.

Portillo (2020) ejecuté su estudio con el fin de analizar si hay variaciones
significativas en la satisfaccion laboral entre colaboradores de una Red de
Salud provincial del sector publico en Apurimac, en funcién de factores
sociodemogréficos. Se utilizd una investigacion descriptiva y correlacional con
un disefio no experimental. Los 74 colaboradores conformaron la muestra, tanto
personal médico como no médico, con edades comprendidas entre 24 y 60
afios (M = 36.9, DE = 9.97) y se recolecto informacion a través del cuestionario
de satisfaccion S21/26 adaptado a la muestra peruana. Entre los principales
resultados mostraron diferencias significativas en la satisfaccion intrinseca y la
satisfaccion con la participaciéon segun el sexo, a favor de las mujeres. Sin
embargo, no se encontraron diferencias significativas segun la condicion
laboral (personal nombrado y contratado). En cuanto al cargo laboral, se
observaron diferencias significativas en la satisfaccion intrinseca a favor del
personal médico, y en la satisfaccién con la supervision y la satisfaccion con la
calidad de produccion a favor del personal no médico. En conclusién, los
resultados respaldaron la hipoétesis planteada en las areas de satisfaccion
intrinseca y satisfaccion con la participacion, lo que indica que existen

diferencias significativas en estas dimensiones en el contexto laboral estudiado.
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Ademas, se obtuvo apoyo para la hipétesis especificamente en las areas de
satisfaccion con la supervision y satisfaccién con la calidad de produccién, lo
gue sugiere que estas variables influyen en la satisfaccion laboral en el contexto

investigado.

Félix (2022) en su investigacion consigné como objetivo medir la relacion del
clima laboral con la satifaccion de los colaboradores del instituto educativo de
Junin. Por medio de una metodologia de tipo correlacional descriptiva, no
experimental con un enfoque mixto. La muestra fue representada por 60
colaboradores del instituto, para lo cual aplicaron dos cuestionarios y
entrevistas a los jefes inmediatos. Dentro de sus principales resultados hallo
gue existia una relacion significativa- inversa baja del 0.137 entre las
condiciones de trabajo y el los aspectos fisicos de la entidad, asi mismo fue
entre las otras dimensiones analizadas. En conclusion, existia una relacion

significativa entre las variables sin embargo fueron de manera inversa.

Inga y Rosales (2023) ejecutaron la investigacion con el fin de explorar la
correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados publicos que trabajan en la Municipalidad Distrital de Pangoa. Se
hizo uso de una investigacion de tipo empirico y de disefio correlacional simple.
Tuvo una muestra de 95 colaboradores, de los cuales, 49 son mujeres y 46
varones, que tienen un rango de edad de 20 a 67 afos. El muestreo fue no
probabilistico, de voluntarios. Se recolectdé informacion a través de dos
cuestionarios. Los principales hallazgos obtenidos indicaron que el estilo de
liderazgo se relacion6 de manera moderada con la condicion de trabajo.

Asimismo, se observo una correlacion significativa entre el reconocimiento y la
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condicion de trabajo. En conclusion, los resultados de esta investigacion
muestran que el clima organizacional tiene un impacto significativo en la

satisfaccion laboral de los servidores publicos.

Natividad y Zabala (2023) en su investigacion consideraron como objetivo
determinar que tipo de relacion existia entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de la constructora Rio Bravo SAC. Mediante un modelo
metodoldgico no experimenta, de tipo correlacional con un enfoque cuantitativo.
La muestra la conformaron los 40 colaboradores de la empresa, haciendo uso
de cuestionarios. Dentro de los principales resultados se encontré que existia
una relacibn moderada significativa entre las condiciones de trabajo y el
ambiente laboral. Lo que signific6 que si mejor eran las condiciones de trabajo
mejor seria el ambiente para los trabajadores. En conclusién, el clima
organizacional se relaciona de forma moderada significativa con la satisfaccion

laboral.

Zagaceta (2022) realizé su estudio con el objetivo de explorar la relacion entre
la satisfaccion laboral y los factores de nivel educativo, condicién laboral y
género en los docentes del sector publico del distrito de Chachapoyas durante
el afio 2021. Se utilizdé una investigacion de tipo descriptiva no experimental y
con disefio correlacional. Tuvo como poblacién total de 30 instituciones
educativas, divididas en nivel inicial, primario y secundario, de los cuales fueron
seleccionados aleatoriamente y se obtuvo como muestra a 46 docentes de nivel
primario, 27 de nivel secundario y 17 de nivel inicial, en total 90 docentes. Se
recolectd informacion a través de un cuestionario de satisfaccion laboral de

Warr, Cook y Wall, 1979. Los principales resultados obtenidos muestran que,
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con relacion al nivel educativo, un 5,9% de los docentes con nivel inicial y un
7,4% con nivel secundario reportaron estar moderadamente satisfechos con su
satisfaccion laboral, en relacion con la condicion laboral, el 3,8% de los
docentes nombrados se sentian moderadamente satisfechos, mientras que el
100% de los docentes contratados se encontraban entre moderadamente
insatisfechos y moderadamente satisfechos. En conclusion, los resultados de
esta investigacion muestran que existen diferencias significativas en la
satisfaccion laboral de los docentes del sector publico del distrito de
Chachapoyas con relacion al nivel educativo, género y condicion laboral; estos
hallazgos resaltan la importancia de considerar estos factores al abordar la
satisfaccion laboral de los docentes y sus implicaciones en su bienestar y

desemperio profesional.

Avalos y Barreto (2022) en su tesis consignaron como principal objetivo conocer
la relacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa
comercializadora de equipos tecnicos. Por medio de una metodologia
paradigma positivista, cuantitativo con un disefio no experimental y el alcance
correlacional. La muestra estuvo conformada por los 32 trabajadores de la
entidad, a quienes le aplicaron cuestionarios para obtener informacién
solicitada. Dentro de sus principales resultados encontraron que tanto el clima
como la satisfaccién laboral se encontraban en niveles medio- alto. En
conclusién, mencionaron que existia una relacion positiva significativa entre las
variables de estudio con un resultado del 0.744 en la escala del coeficiente de

Pearson con una significancia del 0.000.
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1.2 Bases tedricas

1.2.1 Clima organizacional

Segun Palma (2004)

Definiciéon

Es visto como la percepcion de elementos relacionados con el lugar de trabajo,
es posible que funcione como una herramienta de diagndstico que oriente las
acciones preventivas y correctivas necesarias para fortalecer y/u optimizar los

procesos Yy resultados organizacionales. (p.2)

Importancia

La importancia de fomentar un ambiente de trabajo positivo en una organizacion
se deriva del hecho de que tiene un impacto significativo en el desempefio de
los empleados, ya que tiene un efecto profundo en la motivacion, el

comportamiento y la satisfaccion laboral a nivel individual. (p.30)

Dimensiones

Son cinco las dimensiones y cada una posee sus respectivos indicadores:

Dimensién 1: Autorrealizacion

Se trata de como el trabajador recepciona el ambiente donde trabaja, para
demostrar su intencién de hacer carrera dentro de la empresa o institucion,

aportando mas conocimiento y experiencia. (p.3)
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Indicador 1: Crecimiento personal

Se relaciona con aquellas acciones que mejoran los talentos, el potencial, el
trabajo, la conciencia y la capacidad de una persona para realizar suefios y
crear prosperidad. Al final, es lo que haces para mejorarte a ti mismo y tu forma

de ver la vida; todo ello dentro del ambiente laboral. (p.3)

Indicador 2: Reconocimiento

Es una tactica utilizada para demostrar aprecio, inspirar a los empleados y

reforzar el comportamiento deseado. (p.3)

Dimensién 2: Involucramiento laboral

Hace referencia al nivel de identificacion que adopta el trabajador en relacion a
la empresa donde labora, tomando en cuenta los valores y objetivos

institucionales para el crecimiento empresarial.

Indicador 1: Compromiso

Es el nivel de responsabilidad y entusiasmo que tienen los colaboradores por

su trabajo y la empresa. (p.3)

Dimension 3: Supervision

Se encuentra ligado con el respeto que tienen los empleados por la ayuda de
sus superiores en la resolucién de problemas, asi como por su orientacion y

evaluacion de su trabajo.
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Indicador 1: Preparacion

Consiste en ayudar al colaborador a adquirir el conocimiento y las habilidades
gue necesitara para tener éxito en el trabajo, cada empleado potencial es

examinado por la empresa para estas habilidades. (p.4)

Indicador 2: Seguimiento y control

Consiste en el andlisis y evaluacion de las actividades para confirmar que se
estan ejecutando de manera correcta lo que permitira la subsanacién de las

desviaciones.

Dimensién 4: Comunicacion

Mide la percepcion que tiene el colaborador de tener acceso oportuno a
informacion relevante para el desempefio de sus funciones, asi como si la

organizacién fomenta la comunicacion interna.

Indicador 1: Informacién y canales

Son las herramientas y recursos utilizados para llevar a cabo un intercambio de

informacion entre los involucrados. (p.5)

Indicador 2: Jerarquia

Se refiere a como se distribuyen y organizan los empleados de la empresa de
acuerdo con su estatus y funciones laborales, esta estructura sirve para dividir

la autoridad en cualquier tipo de empresa, negocio, organizacion y entidad. (p.5)
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Dimensiéon 5: Condiciones laborales

Se refiere al acto mediante el cual la empresa proporciona los componentes
materiales, financieros y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las

tareas contratadas.

Indicador 1: Recursos

Hace referencia al recurso humano o material; el primero es el actuar entre los
colaboradores en donde realizan trabajo en equipo, cooperacion, etc. y el
segundo es el accionar eficiente y correcto de la administracion de la

organizacién para establecer las metas, objetivos, normas, entre otros. (p.6)

Indicador 2: Adecuada administracién

Es el accionar eficiente y correcto de la administracion de la organizacién para

establecer las metas, objetivos, normas, entre otros. (p.6)

Indicador 3: Recurso material

Refiere a todos los medios y herramientas materiales con los que cuentan los

colaboradores para ejecutar sus actividades correctamente. (p.6)

Segun Uribe (2015)

Definicién

Es un grupo de caracteristicas medibles del ambiente de trabajo que son
percibidas directa o indirectamente por los empleados de la organizacién y que

se encarga de influir en el comportamiento de si mismo. (p.39)
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Figura 1

Factores del clima organizacional
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Fuente. Uribe (2015)

Son 8 los factores del clima organizacional agrupados en tres sistemas; dicho

sistema fue planteado por Gémez y Vicario.

Sistema individual

F1. Satisfaccion de los trabajadores: Es el nivel de percepcion que tiene los
trabajadores de cuanto son valorados por parte de su empresa, y que

satisfechos se encuentran con el desarrollo de sus actividades laborales. (p.49)

F2. Autonomia en el trabajo: nivel en que los colaboradores se sienten
independientes en su trabajo y tienen la libertad de elegir y decidir como realizar
sus tareas de la manera mas conveniente. (p.49)
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Sistema interpersonal

F3. Relaciones sociales entre los miembros de la organizaciéon: Nivel de
percepcion que tiene los trabajadores del trabajo en equipo y la relacion que

tienen con sus comparieros y si es un buen clima de trabajo. (p.49)

F4. Union y apoyo entre los compafieros de trabajo: Nivel compromiso,
unién y comunicacion que tienen los directores, asi como la percepcion que

tienen los colaboradores en relacion al apoyo que reciben de los altos mandos.

(p.49)

Sistema organizacional

F5. Consideracion de los directivos: Cuando los subordinados perciben que
su superior brinda apoyo a los trabajadores, se comportan de manera

respetuosa, amigable y con el mayor grado de humanidad. (p.49)

F6. Beneficios y recompensas: Los colaboradores reconocen que la
organizaciébn busca recompensar el trabajo a través de incentivos y
recompensas como aumentos salariales, vacaciones, bonificaciones y otras
recompensas que ayudan a los empleados a sentirse satisfechos y recibir

reconocimiento por el calibre de su trabajo. (p.49)

F7. Motivacion y esfuerzo: Hace referencia a los actos que ha realizado la
organizacion y las condiciones que exigen un trabajo intenso por parte de los
colaboradores. Estas caracteristicas se reflejan en el sentido de
responsabilidad del trabajador por completar su trabajo, el compromiso con su
trabajo y la preocupacion por la calidad de sus actividades, lo que lo motiva a
realizar un esfuerzo adicional en su linea de trabajo. (p.49)
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F8. Liderazgo de directivos: Es el nivel en que los empleados perciben la
gestion de los subordinados como inteligente, responsable y alentadora, asi
como la forma de que deciden y el mando influyen en la forma en que se llevan

a cabo las actividades de los empleados. (p.49)

Caracteristicas del clima organizacional

El autor considera que el clima organizacional para poder ser evaluado se
debera conocer sus tres principales caracteristicas de las percepciones de los

trabajadores:

La perspectiva estructural: Se refiere a que la principal caracteristica es la forma
de estructura organizacional que tiene una empresa, siendo independiente a la
percepcion del trabajador, esta debe ser estable y mantenerse en el tiempo; se
distingue de las otras empresas del rubro e influye en el comportamiento de los

colaboradores. (Pg. 40)

La perspectiva individual: Hace referencia directamente a la percepcion que ha
logrado el trabajador de su entorno, haciendo de su realidad mas significativo,
en base a ello toma una conducta y se comporta de forma eficiente o deficiente.

(Pg. 41)

La perspectiva interaccionista: Se refiere a la interaccidn que se produce entre
la estructura organizacional y los que lo conforman, de dicha interaccion influye
en el comportamiento de los colaboradores por lo que se considera un

determinante en el comportamiento en un sentido interactivo. (Pg. 41)

Por el cual el clima organizacional tiene elementos de estudio objetivos y
subjetivos que se deberan tomar en cuenta para iniciar su evaluacion, las
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primeras se encuentran relacionadas con la estructura y tamafio de la entidad,
tipos de mandos y/o complejidad empresarial. Mientras que las subjetivas se
enfocan a lo que percibe el trabajador, reconocimiento, recompensas, tratos,
equipos de trabajo, etc. Siendo ambas caracteristicas las que crean o generan

un clima laboral positivo o negativo. (p.42)

Tipos de Clima

Existen cuatro tipos de climas:

Clima de tipo autoritario explotador: Es aquel en el que la direccion carece
de fe en sus empleados. La alta direccion toma decisiones, establece objetivos
y los asigna a la organizacion. El ambiente de trabajo para los empleados es
de miedo, castigo, amenazas y ocasionalmente recompensas Yy, no obstante,
las necesidades basicas se satisfacen en un ambiente seguro. Este tipo de
clima presenta un entorno ordenado y estable donde la comunicacion entre la
direccién y los empleados so6lo toma la forma de directivas e instrucciones

especificas. (p.100)

Clima de tipo autoritario paternalista: Es aquel donde la direccion tiene una
confianza respetuosa en su personal. La mayoria de las decisiones se toman
en los niveles superiores, aunque algunas se toman en los niveles inferiores.
Las técnicas utilizadas con mayor eficacia para motivar a los empleados
incluyen recompensas y, en ocasiones, castigos. En este tipo de entorno, la
direccion presta mucha atencion a las necesidades sociales de sus empleados
y al mismo tiempo les da la impresion de que trabajan en un entorno estable y

organizado. (p.100)
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Clima detipo participativo consultivo: Es aquel donde la direccion vira hacia
un clima participativo tiene fe en sus empleados. La politica y la toma de
decisiones normalmente se realizan en la cima, pero también es aceptable que
aguellos que estan subordinados tomen decisiones mas especificas en niveles
inferiores. La comunicacion es del tipo descendente. Para motivar a los
empleados se utilizan recompensas, castigos ocasionales y cualquier otra
forma de injerencia; esto también pretende satisfacer sus necesidades de
respeto y prestigio. Este tipo de clima crea un ambiente muy dinamico donde la

administracion toma la forma de objetivos para alcanzar. (p.101)

Clima de tipo participativo en grupo: Es aquel donde la direccion tiene
absoluta confianza en sus empleados. Todas las areas de la organizacion
cuentan con procesos de toma de decisiones bien integrados en todos sus
niveles. Ademas de ascender y descender, la comunicacién también puede
tener lugar en el plano lateral. El establecimiento de objetivos de desempefio,
la mejora de los métodos de trabajo y la evaluacion del desempefio en relacion
con los objetivos son factores que impulsan la motivacion de los empleados.
Existe una relacion amistosa y de confianza entre superiores y subordinados.
En resumen, todos los empleados y el personal directivo trabajan juntos como
un equipo para lograr las metas y objetivos de la organizacién establecidos en

una planificacion estratégica. (p.101)

1.2.2 Satisfaccion laboral

Segun Melia & Peiro (1998)

Definicidn
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La satisfaccion laboral hace referencia a la consideracion de la experiencia del
hombre en su trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; ademas
valora todos aquellos aspectos en los que esta involucrado el colaborador;
ademas destaca que existen hechos o situaciones en las que el trabajador se

muestra indiferente porque no les afecta ni les beneficia. (p.60)

Importancia

Destaca que la importancia de la satisfaccion laboral se deriva del hecho de
gue ayuda a identificar los elementos que podrian hacer que un empleado
abandone la empresa. Las organizaciones necesitan empleados talentosos

para mantener el crecimiento a largo plazo y lograr el éxito deseado. (p.60)

Dimensiones

Son cinco las dimensiones y cada una posee sus respectivos indicadores:

Dimension 1: Supervision

Es un proceso enfocado a un desplazamiento mas efectivo de casos y tareas a
lo largo de su ciclo de vida a través de la gestidon activa de la carga de tareas y
casos de objetos organizacionales; es decir son aquellos actos que se realizan

a los colaboradores y muchas veces suele realizarse bajo presion. (p.64)

Y sus indicadores son: Frecuencia de la supervisidon y relaciones personales

Dimensién 2: Ambito fisico

Hace referencia al entorno fisico y espacio en el que el colaborador desempefia

sus actividades, valorando la limpieza, higiene, salubridad, temperatura,
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ventilacion y la iluminacion; ya que son factores del ambiente que le genera

satisfaccion o insatisfaccion. (p.64)

Y su Indicador es: Ambiente

Dimensién 3: Prestaciones

Hace referencia al grado de cumplimiento de la empresa con los acuerdos
establecidos con el colaborador; asi como a la forma en que se da la

negociacion en donde se estipula salario, horario, entre otros aspectos. (p.64)

Y su Indicador es: Condiciones de trabajo

Dimensién 4: Satisfaccion intrinseca

Son aquellas satisfacciones que el trabajo proporciona por si mismo, como las
oportunidades que ofrece por la realizacion de lo que les gusta o en lo que
destaca, aquella satisfaccion por el cumplimiento de objetivos, metas y

produccion. (p.64)

Y su Indicador es: Sentimientos de logro

Dimension 5: Participacion

Se refiere a la satisfaccion resultante por la participacion e involucramiento en
las decisiones del grupo de trabajo, departamento, area o tarea; lo cual conlleva

a gue ellos se sientan valorados por la organizacién. (p.65)

Y su Indicador es: Toma de decisiones
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Segun Robbins y Judge (2009)

Definiciéon

Es considerada como el estado emocional del empleado con respecto a la
empresa y las tareas que desarrolla en ella. Se trata de una percepcion
subjetiva positiva que es el resultado, principalmente, de la experiencia del

empleado, pero también se trata de otros temas que trataremos mas adelante.

(p.83)

Importancia

Debido a las necesidades del trabajo la importancia de la satisfaccion laboral
radica en que se requiere interactuar con los comparieros y jefes, seguir las
reglas y politicas organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en
condiciones de trabajo que con frecuencia son menos que ideales, y asi por el

estilo. (p.83)

Efecto que tienen los empleados insatisfechos y satisfechos en el lugar

de trabajo

Figura 2

Respuestas a la insatisfaccion en el trabajo

Activo

SALIDA VOZ

Destructivo Constructivo

NEGLIGENCIA LEALTAD

Pasivo

Fuente. Robbins y Judge (2009)
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Hay consecuencias tanto cuando un empleado disfruta de su trabajo como
cuando lo desprecia. Para comprender los efectos de la insatisfaccion. Las
estructuras de estas cuatro respuestas se pueden agrupar en dos categorias:
constructivo/destructivo y activo/pasivo. Las respuestas se definen de la

siguiente manera:

Salida: Comportamiento orientado a la salida de la organizacién en busca de

un nuevo cargo o por renuncia.

Voz: Trabajar de manera constructiva y activa para mejorar las circunstancias,
incluso haciendo sugerencias de mejora, discutiendo problemas con los

superiores y posiblemente participando en actividades.

Lealtad: Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren,
incluyendo hablar en favor de la organizacion contra criticas del exterior y con

la confianza de que la administracion esta "haciendo las cosas correctamente”.

Negligencia: Permitir que las condiciones se deterioren pasivamente, quizas

por ausencia o impunidad flagrante, menos esfuerzo y una mayor tasa de error.

(p.87)

Factores organizacionales que determinan la satisfaccién laboral

e La forma de trabajo es un factor importante en la satisfaccion del
trabajador.

e El nivel de desarrollo que solicitan en sus diferentes ambientes de
trabajado les conlleva a usar sus habilidades y talento que cuenta el

trabajador.
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e Para cada puesto de trabajo se desarrollan tareas o actividades por el
cual debera identificarse correctamente de inicio a fin.
e La ejecucion de las tareas del trabajador es un factor que influye en la

vida laboral de las otras personas de la organizacion.

Aspectos relacionados

Son cuatro los aspectos que se relacionan para la medicion de la satisfaccion

y suelen considerarse dimensiones:

Condiciones laborales

La mayoria de las personas generalmente estan satisfechas con sus trabajos
cuando ofrecen capacitacion, variedad, independencia y control. Mas alla del
trabajo realizado sobre la satisfaccidon laboral de los subalternos, existe una
fuerte relacion entre interdependencia, retroalimentacion, apoyo social e
interacciéon con compafieros de trabajo fuera del lugar de trabajo. Un estudio
realizado en una importante empresa de telecomunicaciones de Hong Kong
descubrié que los empleados que creen que sus lideres les han dado la
autoridad para actuar reportan niveles mas altos de satisfaccion laboral. Un
estudio realizado en Israel sugirié6 que la paciencia, la sensibilidad y el apoyo

del gerente aumentan el nivel de satisfaccion. (pp. 83- 85).

Personalidad

Las condiciones laborales por si solas no determinan la satisfaccion laboral; los
rasgos de personalidad también influyen. Las personas que tienen
autoevaluaciones esenciales (AEE) positivas (aquellas que creen en su valor
intrinseco y capacidad fundamental) estan mas felices con sus trabajos que
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aguellas que no las tienen. Ademas, aquellos que tienen un AEE alto y un fuerte
compromiso con sus carreras tienden a tener un nivel de satisfaccion muy alto.

(pp. 83- 85)

Salario

Cuando se habla de satisfaccion laboral, surge la cuestion salarial. Muchas
personas asocian los ingresos con la satisfaccion laboral y la felicidad general,
aungue esta relacion normalmente se debilita una vez que un individuo alcanza

un nivel de vida comodo. (pp. 83- 85)

Responsabilidad social corporativa (RSC)

El compromiso que tiene una organizacion con la responsabilidad social
corporativa, 0 sus acciones autorizadas que van mas alla de lo que exige la ley
en beneficio de la sociedad o el medio ambiente, ejerce una influencia cada vez
mayor en la satisfaccion laboral de las personas. Las organizaciones participan
en RSC de diversas formas, a través de iniciativas de sostenibilidad ambiental,
trabajos sin fines de lucro e iniciativas caritativas. La RSC es beneficiosa tanto
para las personas como para el planeta. Cuando la misibn de RSC de la
comparniia coincide con los valores personales de los trabajadores, estos se
sienten mas satisfechos. De hecho, de 59 organizaciones grandes y pequefias
encuestadas recientemente, 86 por ciento reportd tener empleados mas felices

debido a sus programas de RSC. (pp. 83- 85)
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1.3 Definicién de términos basicos

Colaboradores: son definidos como individuos que realizan tareas en diversas
organizaciones, ya sean publicas o privadas, buscan cumplir o alcanzar una

meta mediante el uso de sus tareas designadas (Chiavenato, 2009).

Contrato CAS: es un contrato laboral especial que se aplica solo en el sector
publico peruano y se celebra entre una persona natural y el Estado y rige
especificamente por el Decreto Legislativo N.° 1057 (Ministerio de Educacion

[MINEDU], 2019).

Contrato 276: en un contrato que involucra el conjunto de principios, normas y
procedimientos que rigen los pagos, derechos y obligaciones que corresponden
a los servidores publicos que constantemente prestan servicios permanentes

bajo la supervision del puablico (El Peruano, 2019).

Clima organizacional: es un grupo de caracteristicas medibles presentes en el
lugar de trabajo que los empleados perciben tanto directa como indirectamente

y que tienen un impacto en su motivacion y comportamiento (Mejia, 2019).

Institucién publica: es la organizacion que cumple una funcién puablica y esta
afiliada al gobierno nacional o subnacional. Estas instituciones ahora realizan
mas que una simple funcién de control en la administracién publica moderna;
también cuentan con herramientas para promover mejores practicas (Hegel,

2021).

Percepcion: accion o resultado de la percepcion (recibir algo, captarlo
intuitivamente, comprender); también denominado como la capacidad mental y
habilidad para procesar y analizar informacion obtenida del entorno,
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particularmente a través de los sentidos (Real Academia Esparfiola [RAE],

2023).

Satisfaccion laboral: definido como el sentimiento, estado emocional y los
pensamientos del empleado sobre la empresa y el trabajo que realiza alli. Es
una percepcion subjetiva positiva o negativa que es principalmente el resultado

de la experiencia del empleado (Cuesta, 2020).

CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipotesis principal y derivadas

Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Hipotesis especificas

La autorrealizacion se relaciona con la satisfaccion intrinseca de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

El involucramiento laboral se relaciona con las prestaciones de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

La supervision se relaciona con la participaciéon de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

La comunicacion se relaciona con la supervision de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.
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Las condiciones laborales se relacionan con el &mbito fisico de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

2.2 Variables y definicion operacional

221

222

Variable Independiente: Clima organizacional

Definicion conceptual: Segun Palma (2004), es visto como la percepcion
de elementos relacionados con el lugar de trabajo, es posible que
funcione como una herramienta de diagnostico que oriente las acciones
preventivas y correctivas necesarias para fortalecer y/o optimizar los

procesos Yy resultados organizacionales. (p.2)

Definicion operacional: La variable clima organizacional sera
desarrollada mediante sus dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones

laborales. Cada dimension cuenta con sus respectivos indicadores.

La escala de medicion es ordinal Likert 5 para el cuestionario.

Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Definiciéon conceptual: Segun Melia y Peir6 (1998) la satisfaccion laboral
hace referencia a la consideracion de la experiencia del hombre en su
trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; ademas valora todos
aquellos aspectos en los que esté involucrado el colaborador; ademas
destaca que existen hechos o situaciones en las que el trabajador se

muestra indiferente porque no les afecta ni les beneficia. (p.60)
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Definicion operacional: La variable satisfaccion laboral sera desarrollada
mediante sus dimensiones supervision, ambito fisico, prestaciones,
satisfaccion intrinseca y participacion. Cada dimension cuenta con sus

respectivos indicadores.

La escala de medicion es ordinal Likert 5 para el cuestionario.

CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Disefio metodolégico

Enfoque de la investigacion

La investigacion fue de enfoque mixto; de acuerdo al aporte de Hernandez y
Mendoza (2018) este enfoque mezcla tanto el enfoque cuantitativo y cualitativo
por lo que se emplea la recopilacion de datos para probar hipétesis basadas en
la mediciébn numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento.

El presente estudio emple6 la medicidbn numérica y el analisis estadistico para
la contrastacién de hipétesis; ademas de interpretar datos numéricos como la
opinion de los entrevistados acerca de las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral; lo que permiti6 el sustento de los resultados de las

validaciones de las hipotesis.

Tipo de investigacion
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3.2

Fue de tipo aplicada. Segun Hernandez y Mendoza (2018), se busca desarrollar
conocimiento que pueda aplicarse directamente a problemas sociales o
industriales; esto se basa principalmente en el proceso de vinculacion entre la
teoria y el resultado. El estudio pretendié conocer y comparar los resultados de
la existencia de una correlacién entre las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral.

Alcance de la investigacion

Fue de alcance correlacional. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018),
consiste en evaluar dos variables con el objetivo de determinar su grado de
correlacion; como resultado, la investigacion correlativa tiene como objetivo
comprender como el cambio de una variable afecta a la otra. Este estudio busco
establecer el nivel de correlacion existente entre las variables clima

organizacional y satisfaccién laboral.

Disefio de la investigacion

Fue de disefio no experimental — transversal; dado que durante el estudio las
variables no sufren alteracién alguna y el estudio se desarrolla en dado
momento (Hernandez y Mendoza, 2018). En el presente estudio, las variables
clima organizacional y satisfaccién laboral fueron estudiados en su contexto

real sin ser manipuladas ademas de realizarse en un momento dado.

Disefio muestral

Poblacion
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De acuerdo con Condori (2020), la poblacion es una agrupacion del universo
gue se puede examinar, es decir pueden ser personas, cosas, comunidades,

naciones, ocupaciones, documentos, etc.

Para la seleccidn de la poblacion se han considerado los siguientes criterios:

Criterios de inclusion

Todos los colaboradores que fueron contratados bajo la modalidad CAS (1057)
Y el Contrato 276, asi mismo que tengan como minimo 1 afio laborando en la

Municipalidad Provincial de Jaén.

Criterios de exclusion

Todos los colaboradores que fueron contratados bajo la modalidad Locacion de
Servicios porque son colaboradores muy rotativos, asi mismo que aquellos
colaboradores que tengan menos de 1 afio laborando porque no tienen una
percepcion amplia sobre el ambiente laboral en la Municipalidad Provincial de

Jaén.

La poblacion comprendid a los 249 colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Jaén y se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 1

Poblacién del estudio

Concepto Frecuencia Porcentaje
Contrato 276 144 58%
Contrato Administrativo de Servicio — o
CAS (1057) 105 42%
Total 249 100%

Nota. Elaborado en funcién a los datos proporcionados por la Municipalidad Provincial de Jaén

Muestra
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Para la seleccion de la muestra, se empled el muestreo probabilistico aleatorio,
el cual asigna las mismas probabilidades a todos los participantes de ser
seleccionados (Hernandez y Mendoza, 2018), y se determino por la aplicacion
de la siguiente férmula:

Zz*p*q*N
n_eZ(N—1)+Z2.p*q

Donde:

n: Tamaifo de la muestra

z: Nivel de confianza (para un nivel de 95% es 1.96)

p: Probabilidad de que exista capacidad de investigacion (50%, es 0.05)

g: Probabilidad de que no exista capacidad de investigacién (50%, es 0.05)

N: Tamafio de la poblacién (249 trabajadores de Municipalidad Provincial de

Jaén
e: Maximo error permitido (5%, es 0.05)
Reemplazando los valores fue de la siguiente manera:

_ 1.96% % 0.5 * 0.5 * 249
~(0.05)2(249 — 1) + (1.96)2 % 0.5 % 0.5

n

n =151

La muestra estuvo conformada por 151 colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Jaén y se muestran en la siguiente tabla:
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3.3

Tabla 2

Poblacién del estudio

Concepto Frecuencia Porcentaje
Contrato 276 87 58%
Contrato Administrativo de Servicio — o
CAS (1057) 64 42%
Total 151 100%

Nota. Elaborado en funcion a los datos proporcionados por la Municipalidad Provincial de Jaén

Unidad de analisis

La unidad de analisis del presente estudio fue de 1 colaborador de la

Municipalidad Provincial de Jaén

Técnicas de recoleccion de datos

Técnicas

Para Fellers y Kuiper (2020), dos de las técnicas mas empleadas en
investigacién son la encuesta y la entrevista; dado que permiten recolectar

informacion de fuentes primarias.

El estudio empled la encuesta, por medio de una serie de preguntas que
permitié recolectar informacién sobre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de fuente directa que son los colaboradores. Ademas, se empleo la
entrevista, que contenia una serie de preguntas abiertas que permitieron

entender mejor la situacion actual de la municipalidad.

Instrumentos
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En funcion a las técnicas empleadas, los instrumentos que se emplearon fueron
el cuestionario y la guia de entrevista, el primero contiene preguntas cerradas
con una escala de respuesta Likert 5; mientras que el segundo instrumento
contiene preguntas abiertas que permitiran conocer las opiniones de los

entrevistados.

Para la variable Clima organizacional se adapté al cuestionario “Escala Clima
Laboral” elaborado por Palma (2004) el cual consta de una serie de 50
interrogantes; sin embargo para el fin de la investigacién solo se usaron 27
interrogantes; con una escala Likert 5: Nunca o ninguno (1), Poco (2), Regular
o algo(3), Mucho (4) y Siempre o todo (5). Mientras que para la variable
Satisfaccion laboral se empled la adaptacion del “Cuestionario de Satisfaccion
S20/23” elaborado por Melia & Peiré (1998) el cual consta de una serie de 23
preguntas, de las cuales para el fin de la investigacién se usaron solo 19
interrogantes; con una Likert 5: Muy insatisfecho (1), Algo insatisfecho (2),
Indiferente (3), Bastante satisfecho (4) y Muy satisfecho (5). En cuanto a la guia
de entrevistas para ambas variables las preguntas han sido creadas; y contiene

10 interrogantes en total.

Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad se obtuvo por medio del Alfa de Cronbach. De acuerdo con
Hernandez y Mendoza (2018), este coeficiente es considerado preciso para la
medicion de la fiabilidad de los instrumentos; donde la escala de rango que
indica el nivel de fiabilidad es; de 0.1 a 1: donde el mas bajo indica fiabilidad

baja y el mas alto indica fiabilidad perfecta.
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Por ello, el presente estudio aplico dicho coeficiente, para ello se aplico una
prueba piloto a 30 colaboradores; donde el coeficiente Alfa de Cronbach para
los instrumentos de ambas variables fue de 0.975; indicando una fiabilidad de

excelente. (Ver anexo 6)

Validez del instrumento

La validez del constructo de la investigacion fue medida por medio del analisis
factorial (AFE), ya que es una técnica estadistica que permite conocer con
precision las dimensiones, constructos o variables observadas, aplicandose la
prueba de KMO y Bartlett, el cual se tuvo un valor del 0,900 y 0.9100 en relacién
a las variables clima organizacional y satisfaccion laboral respectivamente. Lo
gue significé que las variables contaban con una adecuada estructura a nivel
tedrico y metodolégico, permitiendo tener resultados que garanticen la

veracidad de la informacion. (Ver anexo 7).

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

Para el presente estudio como técnicas estadisticas se emplearan las

siguientes herramientas:

Excel: es un programa que forma parte de la suite de Microsoft Office; es un
considerado como un programa de calculadora que se usa principalmente
para tareas financieras y matematicas; en el presente estudio se empleara

para ordenar la base de datos obtenida de las encuestas aplicadas.

SPSS v.27: esta completa herramienta estadistica se puede utilizar para hacer
un analisis mas profundo. Los investigadores lo utilizan para examinar datos
de poblaciones muy grandes; por ello en el presente estudio se empleara para
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el célculo del coeficiente de correlacion y de las tablas y figuras obtenidas a

raiz de la base de datos.

Word: es una aplicacion informativa destinada al procesamiento de texto. Esto
lo hace util para escribir textos con cualquier propdsito, ya sea académico,
profesional o creativo. Posee un conjunto de herramientas completas que

hace posible cambiar el formato de un documento.

3.5 Aspectos éticos

El presente estudio cumple con todos los estandares éticos establecidos por la
Universidad de San Martin de Porres. Ademas, el presente estudio cumplié con
todos los protocolos de seguridad pertinentes y necesarios, asi como con todas
las autorizaciones firmadas por la administracion de la Municipalidad Provincial
de Jaén para recolectar datos. Y se utilizaron las normas de la séptima edicion
de la APA (Psychological Association) para garantizar la precision en el formato

de los datos y la cita bibliogréafica.

El presente estudio también incorpord los principios fundamentales del informe
Belmont (1979), que fueron: Beneficencia; se refiere a como se trata a las
personas de manera ética y respetuosa mientras se las protege de dafios y se
trabaja para fortalecer su bienestar; generalmente se entiende que el término
"beneficencia” se refiere a actos de bondad y generosidad que van mas alla de
las obligaciones estrictas. Justicia; este principio exige la distribucion equitativa
de todos los beneficios; por otro lado, es visto como una injusticia cuando se

restringe el beneficio de una investigacion aun cuando es legal hacerlo. Y
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respeto a la persona: incluye al menos dos convicciones éticas. La primera es
gue todas las personas deben ser vistas como agentes independientes, y la
segunda es que toda persona cuya autonomia ha sido disminuida tiene derecho
a la proteccion. Como resultado, el requisito moral de respetar a los demas se
divide en dos requisitos moralmente distintos: el requisito de reconocer la
autonomia personal y el requisito de proteger a aquellos cuya autonomia ha

sido disminuida de alguna manera.

CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1 Contrastacién de las hipotesis

Una vez que se obtuvieron los datos de las encuestas aplicadas se procedi6 al
armado de la base de datos para luego aplicar la prueba estadistica de

normalidad.

Debido a que la muestra esta conformada por 151 colaboradores la prueba de
normalidad idonea de aplicar es la de Kolmogorov-Smirnov, ya que se aplica

para muestras mayores a 50.

Tabla 3

Anélisis de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA ,056 151 ,200° 991 151 447
ORGANIZACIONAL
SATISFACCION ,060 151 ,200° ,987 151 ,173
LABORAL

*. Esto es un limite inferior de la significaciéon verdadera.
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a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Elaboracion propia en funcién a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS v.27

En la tabla se muestra la prueba de normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov; los
valores de significancia fueron 0.200 lo cual es superior a 0.05 indicando que
los datos presentan una distribucion normal. Por lo tanto, se utiliz6 el estadistico
de prueba para de correlacion Pearson siendo la mas apropiada para

determinar la correlacién entre dos variables.

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) el coeficiente de Pearson es una
prueba paramétrica, por lo cual se emplea cuando la distribucion de datos es
normal; este coeficiente se analiza por rangos, escala o nivel y se tiene la

siguiente escala:

Tabla 4

Niveles de correlacién de Pearson

Valor Significado
1 Correlacion Perfecta
[0,80 - 0,99] Correlaciéon Muy alta
[0,60 - 0,79] Correlacion alta
[0,40 - 0,59] Correlacién Moderada
[0,20 - 0,39] Correlacion Baja
[0,10 - 0,19] Correlacion Muy Baja

0 Correlacién Nula
Fuente. Hernandez y Mendoza (2018)

Es necesario destacar que el nivel de significancia resulta importante para la

interpretacion de los resultados:

Tabla 5.

Interpretacion del valor de significancia
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Valor Significado
Sig. > 0,05 Se acepta la Ho

Sig. < 0,05 Se rechaza la Ho
Fuente. Hernandez y Mendoza (2018)

4.1.1Hipotesis derivada 1

La autorrealizacién se relaciona con la satisfaccion intrinseca de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Tabla 6

Relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion intrinseca de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Autorrealizacion  Satisfaccion

Correlacion de 1 ,316™

... Pearson
Autorrealizacion Sig. (bilateral) 000
N 151 151
Correlacion de ,316™ 1

: ., Pearson

Satisfaceion g " hilateral) 000

N 151 151

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién propia en funcion a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS
v.27

Interpretacion:

En la tabla, se observa que la autorrealizacion se relaciona con la
satisfaccion intrinseca de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Jaén, 2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo
menor a 0.05. Ademas, la relacion es positiva/directa con un nivel de
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relacion baja de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.316** con
una significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al
existir una variacion (mejora o deficiencia) de la autorrealizacion existira
un cambio en la misma direccion sobre la satisfaccion intrinseca de los

colaboradores.

4.1.2 Hipotesis derivada 2

El involucramiento laboral se relaciona con las prestaciones de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Tabla 7

Relacion entre el involucramiento laboral y las prestaciones de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Involucramiento

Prestaciones
Laboral
Correlacion de 1 ,310™
Involucramiento Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 151 151
Correlacion de , 310" 1
Pearson
Prestaciones
Sig. (bilateral) ,000
N 151 151

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Nota. Elaboracion propia en funcién a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS
v.27

Interpretacion:

En la tabla se observa que el involucramiento laboral se relaciona con las
prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a
0.05. Ademaés, la relacion es positiva/directa con un nivel de relacion baja
de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.310** con una
significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al existir
una variacion (mejora o deficiencia) del involucramiento laboral existira un
cambio en la misma direccion sobre las prestaciones de los

colaboradores.

4.1.3Hipotesis derivada 3

La supervision se relaciona con la participacion de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Tabla 8.

Relacién entre la supervision y la participacion de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Supervision Participacion
Correlacion de 1 490"
L Pearson
Supervision  gjq (hilateral) 000
N 151 151
Correlacion de ,490™ 1
Participacion ~ Pearson
Sig. (bilateral) ,000
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N 151 151

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracion propia en funcién a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS
v.27

Interpretacion:

En la tabla se observa que la supervision se relaciona con la participacion
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023; debido
a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a 0.05. Ademas,
la relacion es positiva/directa con un nivel de relacibn moderada de
acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.490** con una
significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al existir
una variacion (mejora o deficiencia) de la supervision existira un cambio

en la misma direccion sobre la supervision de los colaboradores.

4.1.4Hipo6tesis derivada 4

La comunicacion se relaciona con la supervision de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Tabla 9

Relacion entre la comunicacién y la supervision de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Comunicacion Supervision
Correlacion de 1 ,539™
L Pearson
Comunicacion ;1 *pilateral) 000
N 151 151
_ Correlacion de ,539" 1
Supervision
Pearson
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Sig. (bilateral) ,000
N 151 151

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién propia en funcion a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS
v.27

Interpretacion:

En la tabla se observa que la comunicacion se relaciona con la supervision
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023; debido
a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a 0.05. Ademas,
la relacién es positiva/directa con un nivel de relacion moderada de
acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.539** con una
significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al existir
una variacion (mejora o deficiencia) de la comunicacién existira un cambio

en la misma direccion sobre la supervision de los colaboradores.

4.1.5Hipotesis derivada 5

Las condiciones laborales se relacionan con el ambito fisico de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Tabla 10

Relacion entre las condiciones laborales y el ambito fisico de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.
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Condiciones

Ambito Fisico

Laborales
Correlacion de 1 ,545™
Condiciones Pearson
Laborales Sig. (bilateral) ,000
N 151 151
Correlacion de ,545" 1
) Pearson
Ambito Fisico  gjg (pjjateral) 000
N 151 151

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién propia en funcion a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS

v.27

Interpretacion:

En la tabla se observa que las condiciones laborales se relacionan con el

ambito fisico en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,

2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo menor a

0.05. Ademas, la relacion es positiva/directa con un nivel de relacion

moderada de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.545** con

una significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al

existir una variacion (mejora o deficiencia) de las condiciones laborales

existirA un cambio en la misma direccién sobre el &mbito fisico de los

colaboradores.

4.1.6 Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Tabla 11
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Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

CLIMA SATISFACCION
ORGANIZACIONAL LABORAL

CLIMA Correlacion 1 ,714™
ORGANIZACIONAL de Pearson

Sig. ,000

(bilateral)

N 151 151
SATISFACCION Correlacion 714™ 1
LABORAL de Pearson

Sig. ,000

(bilateral)

N 151 151

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboracién propia en funcion a las encuestas aplicadas. Obtenido de IBM SPSS
v.27

Interpretacion:

En la tabla se observa que el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Jaén, 2023; debido a que el nivel de significancia es de 0.000 siendo
menor a 0.05. Ademas, la relacién es positiva/directa con un nivel de
relacion alta de acuerdo al coeficiente de Pearson que fue de 0.714** con
una significancia de bilateralidad. En ese sentido se evidencia que al
existir una variacion (mejora o deficiencia) del clima organizacional existira
un cambio en la misma direccion sobre la satisfaccion laboral de los

colaboradores.
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CAPITULO V: DISCUSION

En este apartado, se presenta la discusion de los resultados encontrados en
relacion al “Clima organizacional y satisfaccién laboral en trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén, 2023”. Se realiz6 un analisis con una muestra de
151 trabajadores de la entidad publica a quienes se les aplicd los instrumentos

disefados.

5.1.1 Hipotesis derivada 1.

La autorrealizacion se relaciona con la satisfacciéon intrinseca de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Los resultados obtenidos en la tabla 6 revelan una relacion positiva baja de 0.316
entre la autorrealizacion y la satisfaccion intrinseca, indicando una correlacion entre
ambas dimensiones. Estos hallazgos fueron comparados con el estudio de
Gonzales (2020), quien también encontré una relacion baja entre estas
dimensiones. Segun Gonzales, los trabajadores no sentian compromiso para
cumplir con los objetivos de la entidad debido a la falta de reconocimiento de logros,
un ambiente no propicio y la escasez de oportunidades de capacitacion. Esta
situacién fue corroborada por el jefe de recursos humanos de la Municipalidad
Provincial de Jaén en una entrevista, quien mencioné que actualmente no se
implementan acciones para promover la autorrealizacion debido a restricciones
normativas en proceso de implementacion, lo que ha afectado el compromiso de
los trabajadores con los objetivos institucionales y la disponibilidad de capacitacion

estructurada.
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Sin embargo, estos resultados discrepan con los hallazgos de Portillo (2020) quien
reportdé una relacion positiva alta entre la autorrealizacion y la satisfaccion
intrinseca, atribuyéndolo a condiciones laborales 6ptimas, reconocimiento de logros
y programas efectivos de capacitacion. Estos contrastes subrayan la influencia
variable de los contextos organizacionales especificos en la percepcion y
experiencia de los empleados respecto a la autorrealizacion y la satisfaccion

intrinseca.

Finalmente, los resultados del estudio se alinean con la teoria de Palma (2004) y
Melia y Peir6 (1998), quienes destacan la importancia de cultivar un ambiente de

trabajo positivo para promover la satisfaccion intrinseca de los trabajadores.

5.1.2 Hipotesis derivada 2.

El involucramiento laboral se relaciona con las prestaciones de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Los resultados encontrados en la tabla 7 muestran una correlacion positiva baja de
0.310 y una significancia de 0.000 entre el involucramiento laboral y las
prestaciones de los trabajadores de la Municipalidad, lo que indica una relacion
entre estas dimensiones. Estos hallazgos fueron comparados con el estudio de
Zorrilla (2022), quien también encontré una relacion positiva de nivel medio-bajo
entre las dimensiones analizadas. Segun Zorrilla, esto se debié a que la empresa
no cumplia adecuadamente con la cultura organizacional ofrecida a los
trabajadores, y las condiciones laborales no eran optimas, incluyendo salarios que
no estaban a la par del mercado y otros aspectos negativos. Esta perspectiva fue
respaldada por el jefe de contabilidad de la Municipalidad Provincial de Jaén, quien

menciond que los trabajadores no se sentian comprometidos debido a las
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condiciones insatisfactorias en el trabajo, incluyendo preocupaciones sobre

salarios, espacio fisico, clima laboral y comunicacion.

Sin embargo, estos resultados discrepan con el estudio de Espinoza y Guerra
(2022), quienes reportaron una relacion positiva alta entre el involucramiento laboral
y las prestaciones. Segun estos autores, los trabajadores se sentian
comprometidos con los valores institucionales y la entidad fomentaba este
sentimiento. Estas diferencias destacan la variabilidad en la percepcion y

experiencia de los empleados en diferentes contextos organizacionales.

Finalmente, los resultados del estudio se alinean con la teoria de Palma (2004),
gue enfatiza la importancia del grado de identificacion que los trabajadores tienen
con los valores organizacionales, ya que esto repercute en el desarrollo y

crecimiento de la entidad.

5.1.3 Hipotesis derivada 3.

La supervision se relaciona con la participacién de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

El analisis obtenido en la tabla 8 revela una relacion positiva moderada de 0.490
entre la supervision y la participaciéon de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial, indicando una correlacion significativa entre estas dimensiones. Este
hallazgo se respalda por investigaciones previas como las de Le6n (2018) e Inga y
Rosales (2023), quienes también encontraron una relacion positiva significativa.
Segun estos estudios, una supervision efectiva genera confianza en los
trabajadores y fomenta un alto nivel de liderazgo, lo que impulsa una participacion

activa y positiva.
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Sin embargo, estos resultados discrepan con la perspectiva del jefe de contabilidad
de la Municipalidad Provincial de Jaén, quien menciono la ausencia de participacion
activa de los trabajadores y la falta de confianza generada por una supervision

autoritaria, lo cual no contribuye a una satisfaccion laboral positiva.

Por otro lado, la teoria de Melia y Peiré Peir6 (1998) sostiene que la supervision es
un proceso dirigido a gestionar de manera efectiva la carga de trabajo y los casos
dentro de una organizacion, facilitando el desplazamiento eficiente de tareas a lo
largo de su ciclo de vida a través de la gestion activa de la carga de tareas y casos

de objetos organizacionales.

5.1.4 Hipotesis derivada 4.

La comunicacion se relaciona con la supervision de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

El resultado obtenido en la tabla 9 muestra una relacién positiva moderada de 0.539
y una significancia de 0.000 entre la comunicacion y la supervision de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, lo que indica que existe una
buena comunicacion en la entidad. Este hallazgo se contrasta con el estudio de
Navarrete (2020), quien encontré una relacion positiva entre la comunicacion y la
supervision de los docentes en una Unidad Educativa, destacando la existencia de
canales formales de comunicacion para la transmisién de mensajes y documentos.
Esta perspectiva coincide con lo mencionado por el jefe de recursos humanos de
la Municipalidad Provincial de Jaén, quien sefialo la presencia de canales formales

como memorandums y grupos de WhatsApp para la comunicacion interna.
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En contraste, Zagaceta (2022) reportd en su investigacion una relacion negativa
entre estas dimensiones, atribuida a una falta de comunicacion efectiva entre
supervisores y trabajadores, lo que generaba insatisfaccion entre los empleados.
Este hallazgo subraya la variabilidad en la calidad de la comunicacién dentro de

diferentes contextos organizacionales.

Ademas, estos resultados se respaldan con la teoria de Palma (2004), que define
la comunicacion como la percepcion del trabajador acerca del acceso a informacion
oportuna y relevante para el cumplimiento de sus funciones, ademas de evaluar si

la organizacion fomenta la comunicacion interna.

5.1.5 Hipotesis derivada 5.

Las condiciones laborales se relacionan con el ambito fisico de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

El resultado obtenido en la tabla 10 muestra una relacion positiva moderada de
0.545 y una significancia de 0.000 entre las condiciones laborales y el ambito fisico
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, lo que indica una
correlacion significativa entre estas dimensiones. Este hallazgo se contrasta con el
estudio de Natividad y Zabala (2023), quienes encontraron una relacion
moderadamente significativa entre las condiciones de trabajo y el ambiente laboral.
Segun estos autores, la empresa habia realizado mejoras en los espacios de

trabajo, renovado equipos y contratado personal para un mantenimiento adecuado.

Sin embargo, este resultado no coincide con lo expresado por el jefe de contabilidad
de la Municipalidad Provincial de Jaén en la entrevista, quien mencion6 que las

condiciones de trabajo no eran ¢ptimas. Se sefialo falta de limpieza regular, equipos
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de ventilacion dafiados, escasez de materiales de escritorio, problemas con el
servicio de internet y salarios por debajo del mercado, entre otros aspectos

negativos.

Ademas, se discrepa con la investigacion de Félix (2022), quien encontré una
relacion significativa pero baja entre las dimensiones estudiadas debido a

deficiencias en la estructura organizacional y condiciones laborales insatisfactorias.

Estos hallazgos se respaldan con la teoria de Palma (2004), que define las
condiciones laborales como los elementos psicosociales, materiales y financieros
que una empresa provee para facilitar el cumplimiento de las tareas

encomendadas.

5.1.6 Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, 2023.

Los resultados obtenidos en la tabla 11 revelan una relacidén positiva alta con un
valor de 0.714 y una significancia de 0.000 entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
indicando una correlacion significativa entre estas variables. Este hallazgo fue
contrastado con el estudio de Avalos y Barreto (2022), quienes también encontraron
una relaciéon positiva altamente significativa entre estas variables. Segun estos
autores, la organizacion mantenia un clima laboral eficiente que contribuia a la
satisfaccion mediamente satisfactoria de sus trabajadores, aunque aun estaban en

procesos de mejora.
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Esto coincide con la declaracion del jefe de recursos humanos de la Municipalidad
Provincial de Jaén, quien menciono que actualmente no se ofrecia un clima laboral
optimo a los trabajadores, pero que estaban implementando procesos y mejorando

equipos para elevar la satisfaccion laboral.

Ademas, estos resultados se respaldan con la teoria de Palma (2004) y Robbins y
Judge (2009), quienes subrayan la importancia de mantener un clima de trabajo
oOptimo para aumentar la satisfaccion laboral y mejorar el cumplimiento de los

objetivos institucionales en empresas u organizaciones publicas.
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CONCLUSIONES

1. Respecto al objetivo especifico 1; se evidencié que existe una relacion positiva
baja entre la autorrealizacion y la satisfaccion intrinseca. Por lo que se acepta
la hipotesis especifica con base en el coeficiente de Pearson que fue 0.316 **
y al valor de significancia 0,000; lo que muestra que, si la autorrealizacion

incrementa, la satisfaccion intrinseca de los colaboradores también incrementa.

2. Respecto al objetivo especifico 2; se evidencié que existe una relacion positiva
baja entre el involucramiento laboral y las prestaciones. Por lo que se acepta la
hipotesis especifica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.310 ** y al
valor de significancia 0,000. Ademas, se mostré que el nivel de involucramiento
de los colaboradores no fue el adecuado y ello puede deberse a que existe

guejas en cuanto a las prestaciones que perciben los colaboradores.

3. Respecto al objetivo especifico 3; se evidencié que existe una relacion positiva
moderada entre la supervision y la participacion. Por lo que se acepta la
hipotesis especifica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.490 ** y al
valor de significancia 0,000; lo que muestra que, si la supervisién eficiente

incrementa, el nivel de participacion de los colaboradores también incrementa.

4. Respecto al objetivo especifico 4; se evidencié que existe una relacion positiva
moderada entre la comunicacién y la supervisién. Por lo que se acepta la
hipotesis especifica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.539 ** y al
valor de significancia 0,000; ademas se identificoO que la comunicacion no es la
correcta y que la supervision debido a la inadecuada comunicacion puede llegar

a ser agresiva.
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Respecto al objetivo especifico 5; se evidencid que existe una relacion positiva
moderada entre las condiciones laborales y el ambito fisico. Por lo que se
acepta la hipétesis especifica en base al coeficiente de Pearson que fue 0.545
** y al valor de significancia 0,000; ademas se identific6 que las condiciones
laborales no son las adecuadas lo que conlleva a que la satisfaccién con el
ambito fisico sea baja, porque hay poca iluminacion y ventilacién, no se realiza

limpieza de forma diaria, entre otros.

Por ultimo, en cuanto al objetivo general, se determind que existe una relacion
positiva alta entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; por lo que se
acepta la hipétesis general en base al coeficiente de Pearson que fue 0.714**
y al valor de significancia 0,000; lo que muestra que, si el clima organizacional
incrementa, la satisfaccion de los colaboradores también incrementa. Ademas,
se mostrd que tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral se

encontraron en un nivel medio.
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RECOMENDACIONES

1. Respecto a la hipotesis derivada 1, se recomienda al area de Recursos
Humanos brindar reconocimientos a los colaboradores por su desempefio y el
cumplimiento de sus metas. Este reconocimiento puede llevarse a cabo en
pequefias reuniones o ceremonias donde se destaque el esfuerzo de los
colaboradores, y también considerar la implementacion de bonificaciones por
cumplimiento. Ademas, es crucial promover un ambiente que ofrezca
oportunidades de crecimiento para todos los empleados. Estas acciones estan
disefiadas para aumentar la satisfaccion intrinseca de los colaboradores en la

Municipalidad Provincial de Jaén.

2. Respecto a la hipétesis derivada 2, se recomienda a la gerencia municipal
promover entre sus colaboradores un espiritu de compromiso. Esto puede
lograrse mediante la realizacién de pequefias reuniones donde se involucre a
los colaboradores y se les brinde informacion de manera transparente. Ademas,
es importante generar incentivos monetarios adecuados y asegurar un salario
justo y equitativo acorde con su carga laboral. Estas acciones estan disefiadas
para incrementar la satisfaccibn de los colaboradores respecto a las

prestaciones percibidas en la Municipalidad Provincial de Jaén.

3. Respecto a la hip6tesis derivada 3; se recomienda capacitar adecuadamente a
los colaboradores y sobre todo a aquellos que se encargan de la supervision
de los demas colaboradores para que realicen su trabajo con empatia, ademas

de hacerlos participes en la toma de decisiones.
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Respecto a la hipotesis derivada 4; se recomienda realizar un taller con los
colaboradores acerca de la importancia de una comunicacion eficiente; ademas
de mejorar los canales de informacion ello permitira que la supervision ejercida
en los subordinados se realice con un trato justo; ademas se debe establecer
en un cronograma la frecuencia de la supervision y el apoyo que se puede

brindar con ella.

Respecto a la hipétesis derivada 5, se recomienda a la gerencia municipal
gestionar y administrar de manera adecuada los recursos humanos y
materiales para cumplir con las actividades y metas programadas. Esto
contribuird a que el personal se sienta satisfecho con el ambiente fisico,

mejorando aspectos como la limpieza, la iluminacion, la ventilacion, entre otros.

Respecto a la hipbtesis general, se recomienda a la gerencia municipal mejorar
el clima organizacional mediante la implementacidn de capacitaciones y talleres
incluidos en sus presupuestos, asi como la introduccion de pausas activas.
Estas acciones contribuirdan a crear un ambiente de trabajo mas favorable
donde los colaboradores puedan interactuar entre si de manera positiva.
Ademas, se sugiere a los futuros investigadores profundizar en esta area de
estudio, ya que se ha establecido estadisticamente una correlacion entre
variables. Seria beneficioso investigar mas a fondo las razones practicas detras
de estas correlaciones, lo cual podria ser objeto de estudio en futuras

investigaciones dentro de la misma entidad o en otras instituciones publicas.
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Titulo de la tesis:

Jaén, 2023

Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la Municip

Linea de investigacion:

Emprendimiento e innovacion

Autor: Jean Franco Lopez Salazar
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
. iné i VARIABLES DIMENSIC
Problema general Objetivo general Hipotesis
general
1. Autorreal
2. Involucra
V1. Clima laboral
Organizacional |3. Supervisi
¢Como el clima | Determinar la relacion | El clima | (Palma, 2004) 4. Comunic:
organizacional se | existente entre el clima | organizacional se 5. Condicior
relaciona con la | organizacional y la | relaciona con la laborales
satisfaccion laboral | satisfaccion satisfaccion
en los laboral en los | laboral en los
trabajadores de la | trabajadores de la | trabajadores de la 1. Supervisi
Municipalidad Municipalidad Municipalidad V2. Satisfaccion 2. Ambito fi:
Provincial de Jaén, | Provincial de Jaén, | Provincial de Iabbral (Meli& 3. Prestacio
20237 2023 Jaén, 2023 or Y'la. satisfacc
Peiro, 1998) o ”
intrinsece
5. Participac
P”’b"?mas Objetivos especificos Hlpot,e_5|s Dimensiones Indicadc
especificos especificas
PE-1 HE-1
OE-1 .
1. Crecimie
;tlfmrealizacién se Demostrar |a_relacion Ia_u’jltorrealizacién Autorrealizacion 2 pRersonaI
. existente entre la : - Reconac
relaciona con la L se relaciona con
. . autorrealizacion y la ) 2
satisfaccion . o la satisfaccion
o satisfaccion intrinseca | ., .
intrinseca de los de los trabajadores de intrinseca de los Satisfacci6
trabajadores de la jadores trabajadores de la atistaccion | ;- g eimie
. . la Mun|C|paI|dad L . intrinseca
municipalidad o . Municipalidad logro
o . Provincial de Jaén, o
provincial de Jaén, 2023 Provincial de
20237 ' Jaén, 2023
PE-2 OE-2 HE-2
SEl Demostrar la relacion | El Involucramiento
¢ ) i . . 1. Compro
involucramiento existente entre el | involucramiento laboral
laboral se | involucramiento laboral | laboral se
relaciona con las |y las prestaciones de | relaciona con las
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prestaciones de los | los trabajadores de la | prestaciones de
trabajadores Municipalidad los
de la Municipalidad | Provincial de Jaén, | trabajadores de la Prestaciones 1. Condicio
Provincial de Jaén, | 2023 Municipalidad trabajo
20237 Provincial de
Jaén, 2023
OE-3 HE-3
PE-3 1. Preparac
: La supervision se Demostrar la relacion | La supervision se Supervision 2. Segtwrlnle
;Jelacior?a con la existente entre la | relaciona con la contro
articipacion de los supervision y la | participacion de
?raba'al? dores de la participacion de los los trabajadores
Muni(J:i alidad trabajadores de la|de la 1T q
Provinsial de Jaén Municipalidad Municipalidad Participacion ' d°”.‘9 €
" | Provincial de Jaén, | Provincial de ecision
20237 ' !
2023 Jaén, 2023
PE-4 OE-4 HE-4
D ¢ | lacion | L L, 1. Informac
¢sLa comunicacion emostrar la relacion | La comunicacion | cqm njicacion canales
<e relaciona con la existente entre la | se relaciona con 2. Jerarqui:
supervision de los comunicacion 'y la | la supervision de
traFk))a'adores supervision los
de IaJMunici alidad de los trabajadores de | trabajadores de la 1. Frecuen
Municipaldad | Municipalidad | Municipalidad - la supen
Provincial de Jaén, o . o Supervision :
20237 Provincial de Jaén, | Provincial de 2. Relacion
' 2023 Jaén, 2023 personal
OE-5 HE-5
PE-5. . o Condiciones 1. Recurso:
¢Las condiciones Demostrar la relacion Las condiciones laborales 2. Ade(_:u_ad
laborales se . laborales se administi
. existente entre las .
relacionan con el - relacionan con el
AR condiciones laboralesy | .~ .
ambito fisico de los L ambito fisico de
) el ambito fisico
trabajadores : los
R de los trabajadores de .
de la Municipalidad la Municipalidad trabajadores de la L )
Provincial de Jaén, . PaITAd | Municipalidad Ambito fisico | 1. Ambient
Provincial de Jaén, o
20237 2023 Provincial de
Jaén, 2023

ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable: Clima organizacional

Definicién Conceptual: Segun Palma (2004) es visto como la percepcién de elementos relacionad
es posible que funcione como una herramienta de diagnéstico que oriente las acciones preventiva
para fortalecer y/u optimizar los procesos y resultados organizacionales. (p.2)

Instrumento: Cuestionario

Técnica: En

Dimensiones | Indicadores

items del inst
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Indicador 1: Crecimiento personal

Segun Palma (2004) se relaciona con
aguellas acciones que mejoran los
talentos, el potencial, el trabajo, la
conciencia y la capacidad de una persona
para realizar suefios y crear prosperidad.

Existen oportunidades de prog
Las actividades en las que se
desarrollarse

Dimension 1: Al final, es lo que haces para mejorarte a 3. Laempresa promueve el desa
Autorrealizacién |ti mismo y tu forma de ver la vida; todo ello
dentro del ambiente laboral. (p.3)
Indicador 2: Reconocimiento
Segun Palma (2004) es una téactica|l. Se valora los altos niveles de c
utilizada para demostrar aprecio, inspirar |2. LOS supervisores expresan rec
a los empleados y reforzar el|3. Se reconocen los logros en el
comportamiento deseado. (p.3)
Indicador 1: Compromiso
Dimension 2: Segun Palma (2004) es el nivel de|l. Se siente comprometido con e
Involucramiento |responsabilidad y entusiasmo que tienen|2. Cada trabajador asegura sus r
Laboral los colaboradores por su trabajo y la|3. En la oficina, se hacen mejor I:
empresa. (p.3)
Indicador 1: Preparacion
Segun Palma (2004) consiste en ayudar al |1. En la organizacion, se mejoran
colaborador a adquirir el conocimiento y de trabajo
las habilidades que necesitara para tener |2. Se recibe la preparacion nece:s
éxito en el trabajo, cada empleado|3. Las responsabilidades del
potencial es examinado por la empresa definidas
Dimension 3: para estas habilidades. (p.4)
Supervision Indicador 2: Seguimiento y control
Segun Palma (2004) consiste en el|l. La evaluacion que se hace de!
analisis y evaluacién de las actividades tarea
para confirmar que se estan ejecutando |2. Se dispone de un sistema pare
de manera correcta lo que permitira la las actividades
subsanacién de las desviaciones. (p.4) |3. Existen normas y procedimient
Indicador 1: Informacién y canales 1. Se cuenta con acceso a la |
Segun Palma (2004) son las herramientas cumplir con el trabajo
y recursos utilizados para llevar a cabo un|2. La institucién fomenta y promu
intercambio de informacion entre los|3. Existe colaboracion entre el
involucrados. (p.5) oficinas
: o Indicador 2: Jerarquia
Dimension 4: 8 : .
Comunicacion S_egl_m Palma (2004_1) se refiere a como se _ _ 3
distribuyen y organizan los empleados de |1. Es posible la interaccion con p
la empresa de acuerdo con su estatus y|2. En la institucion, se afrontan y
funciones laborales, esta estructura sirve |3. El Supervisor escucha los plar
para dividir la autoridad en cualquier tipo
de empresa, negocio, organizacién vy
entidad. (p.5)
Dimension 5: Indicador 1: Recursos 1. Los compafieros de trabajo co
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Condiciones
laborales

Segun Palma (2004) hace referencia al
recurso humano o material; el primero es
el actuar entre los colaboradores en
donde realizan trabajo en equipo,
cooperacion, etc y el segundo es el
accionar eficiente y correcto de la
administracion de la organizacion para
establecer las metas, objetivos, normas,
entre otros. (p.6)

El grupo con el que trabajo, fu
integrado
Se dispone de tecnologia que

Indicador 2: Adecuada administracion

Segun Palma (2004) es el accionar
eficiente y correcto de la administracion
de la organizacion para establecer las
metas, objetivos, normas, entre otros.

(p.6)

Existe buena administracion de
La remuneracion es atractiva
otras organizaciones

Los objetivos de trabajo guard
la institucion

Variable: Satisfaccion Laboral

Definiciobn Conceptual: Segun Melia y Peird (1998) la satisfaccion laboral hace referencia a la con:
experiencia del hombre en su trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; ademas valora 1
en los que esté involucrado el colaborador; ademas destaca que existen hechos o situaciones en
muestra indiferente porque no les afecta ni les beneficia. (p.60)

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Enc

Dimensiones

Indicadores

items del instr
SE ENCUENTRA SAT

Dimensién 1:
Supervision

Indicador 1: Frecuencia de la supervision

Segun Garcia (2020) hace referencia a la
proximidad y frecuencia con las que se
supervisa las tareas o actividades de los
trabajadores; y también involucra la
manera en que se realiza tal supervision
dado que estas pueden llegar a ser bajo

1. La supervision que ejercen st
2. La proximidad y frecuencia c
3. Laforma en gque sus superiol
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una presion constante lo que conlleva a
que el colaborador muestre insatisfaccion

Indicador 2: Relaciones personales

Segun Vallejo (2010) son interacciones
entre dos o varias personas en donde es
necesario desarrollar habilidades
empaticas para un ambiente de trabajo
positivo. Las habilidades sociales como la
asertividad, el apoyo y la comunicacion son
esenciales para el lugar de trabajo. (p.95)

wN e

El apoyo que recibe de sus s
La igualdad y justicia de trato
Las relaciones personales co

I?imensién 2:
Ambito fisico

Indicador 1: Ambiente
Segun Vallejo (2010) hace referencia al
espacio donde se encuentra el colaborador

La limpieza, higiene y salubri
trabajo.

El entorno fisico y el espacio
lugar de trabajo Fl

Dimensién 3:
Prestaciones

y a las caracteristicas del mismo (p.97) 3. Lailuminacion, ventilacion y |
de trabajo

Indicador 1: Condiciones de trabajo

Segun Vallejo (2010) se refiere a la|l. El grado en que su empres:

busqueda exitosa y satisfactoria de
aguellos intereses particulares que uno
busca perseguir para saciar los propios
deseos y/o los deseos del lugar donde
labora. (p.95)

disposiciones y leyes laborale
La forma en que se da la ne
sobre aspectos laborales
El salario que Ud. recibe

Dimension 4:
Satisfaccioén
intrinseca

Indicador 1: Sentimientos de logro

Segun Vallejo (2010) el término
sentimiento de logro se refiere a la
busqueda exitosa y satisfactoria de
aguellos intereses particulares que uno
busca perseguir para saciar los propios
deseos y/o los deseos del lugar donde
labora. (p.93)

Las satisfacciones que le p
mismo

Las oportunidades que le ofre
cosas en las que Ud. destace
Las oportunidades que le ofr
cosas que le gustan

Los objetivos, metas y tasas
alcanzar.

Dimensién 5:
Participacion

Indicador 1: Toma de decision

Segun Rodriguez y Pinto (2018) es una
tarea esencial ya que permite a las
organizaciones alinear sus recursos Yy
capacidades con las amenazas y las
oportunidades que existen en el medio
ambiente, estas elecciones involucran el
empleo de recursos significativos de las
instituciones e implican la participacion de
diversos niveles y funciones dentro de las
organizaciones. (p.53)

La capacidad para decidir :
relativos a su trabajo

Su participacion en las decis
0 seccién

Su participacién en las de
trabajo relativas a la emprese

ANEXO 3: INSTRUMENTOS
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Variable: Clima organizacional

Definicion Conceptual: Segun Palma (2004) es visto como la percepcion de elementos relacionads
es posible que funcione como una herramienta de diagndstico que oriente las acciones preventiva
necesarias para fortalecer y/u optimizar los procesos y resultados organizacionales. (p.2)

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Dimensiones

Indicadores

items del instrumento

Dimensién 1:
Autorrealizacion

Indicador 1: Crecimiento personal

Segun Palma (2004) se relaciona con
aguellas acciones que mejoran los
talentos, el potencial, el trabajo, la
concienciay la capacidad de una persona
para realizar suefios y crear prosperidad.
Al final, es lo que haces para mejorarte a
ti mismo y tu forma de ver la vida; todo
ello dentro del ambiente laboral. (p.3)

Existen oportunidades de
progresar en la instituciéon

Las actividades en las que st
trabaja permiten aprender
desarrollarse

La empresa promueve el desarroll
del personal

Indicador 2: Reconocimiento

Segun Palma (2004) es una tactica
utilizada para demostrar aprecio, inspirar
a los empleados y reforzar el
comportamiento deseado. (p.3)

Se valora los altos niveles de
desempefio

Los supervisores expresan
reconocimiento por los logros
Se reconocen los logros en el
trabajo

Dimensién 2:
Involucramiento
Laboral

Indicador 1: Compromiso

Segun Palma (2004) es el nivel de
responsabilidad y entusiasmo que tienen
los colaboradores por su trabajo y la
empresa. (p.3)

Se siente comprometido con el
éxito en la organizacion

Cada trabajador asegura sus
niveles de logro en el trabajo

En la oficina, se hacen mejor las
cosas cada dia

Dimensién 3:
Supervision

Indicador 1: Preparacion

Segun Palma (2004) consiste en ayudar
al colaborador a adquirir el conocimiento
y las habilidades que necesitara para
tener éxito en el trabajo, cada empleado
potencial es examinado por la empresa
para estas habilidades. (p.4)

En la organizacién, se mejoral
continuamente los métodos d
trabajo

Se recibe la preparacién necesari
para realizar el trabajo

Las responsabilidades del puestc
estan claramente definidas

Indicador 2: Seguimiento y control

Segun Palma (2004) consiste en el
andlisis y evaluacion de las actividades
para confirmar que se estan ejecutando
de manera correcta lo que permitira la
subsanacion de las desviaciones. (p.4)

La evaluacion que se hace de
trabajo, ayuda a mejorar la tarea
Se dispone de un sistema para €
seguimiento y control de la:
actividades

Existen normas y procedimientos
como guias de trabajo

Dimensién 4:
Comunicacion

Indicador 1: Informacién y canales

Segun Palma (2004) son las
herramientas y recursos utilizados para
llevar a cabo un intercambio de
informacion entre los involucrados. (p.5)

Se cuenta con acceso a I
informacion necesaria para cumpli
con el trabajo

La institucion fomenta y promueve
la comunicacion interna
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Existe colaboracion entre e
personal de las diversas oficinas

Indicador 2: Jerarquia

Segun Palma (2004) se refiere a cdmo se
distribuyen y organizan los empleados de
la empresa de acuerdo con su estatus y
funciones laborales, esta estructura sirve
para dividir la autoridad en cualquier tipo
de empresa, negocio, organizacion y
entidad. (p.5)

Es posible la interaccion cor
personas de mayor jerarquia

En la institucion, se afrontan
superan los obstaculos

El  Supervisor escucha los
planteamientos que se le hacen

Dimensién 5;:
Condiciones
laborales

Indicador 1: Recursos

Segun Palma (2004) hace referencia al
recurso humano o material; el primero es
el actuar entre los colaboradores en
donde realizan trabajo en equipo,
cooperacién, etc y el segundo es el
accionar eficiente y correcto de la
administracion de la organizacion para
establecer las metas, objetivos, normas,
entre otros. (p.6)

Los compafieros de
cooperan entre si

El grupo con el que trabajo
funciona como un equipo bier
integrado

Se dispone de tecnologia que
facilite el trabajo

trabayj

Indicador 2: Adecuada administracion

Segun Palma (2004) es el accionar
eficiente y correcto de la administracion
de la organizacion para establecer las
metas, objetivos, normas, entre otros.

(p.6)

Existe buena administracion de lo:
recursos

La remuneracion es atractiva er
comparaciéon con la de otra
organizaciones

Los objetivos de trabajo guardar
relacion con la vision de I
institucion

Variable: Satisfaccion Laboral
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Definicion Conceptual: Segun Melia y Peir6 (1998) la satisfaccion laboral hace referencia a la consi
del hombre en su trabajo, referente a lo que observa, vive y escucha; ademas valora todos aquello:
involucrado el colaborador; ademas destaca que existen hechos o situaciones en las que el trabaja
porque no les afecta ni les beneficia. (p.60)

Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Dimensiones

Indicadores

items del instrumento

SE ENCUETRA SATISECHO

CON:

—

Indicador 1: Frecuencia de la supervision
Segun Garcia (2020) hace referencia a la

- . 1. La supervision que ejercen
proximidad y frecuencia con las que se sobre Ud
supervisa las tareas o actividades de los L .
. : AR 2. La proximidad y frecuencia
trabajadores; y también involucra la )
: L con que es supervisado
manera en que se realiza tal supervision
. |3. La forma en que sus
dado que estas pueden llegar a ser bajo . .
- superiores juzgan su tarea
una presion constante lo que conlleva a
Dimension 1: gue el colaborador muestre insatisfaccion
Supervision Indicador 2: Relaciones personales
Segun Vallejo (2010) son interacciones :
. 1. EIl apoyo que recibe de sus
entre dos o varias personas en donde es :
: - superiores
necesario desarrollar habilidades : S
- . -~ |2. Laigualdady justicia de trato
empéticas para un ambiente de trabajo :
" o . que recibe de su empresa
positivo. Las habilidades sociales como el .
- .. |3. Las relaciones personales
asertividad, el apoyo y la comunicaciéon i
. . con sus superiores
son esenciales para el lugar de trabajo.
(p.95)
1. La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de
Indicador 1: Ambiente trabajo.

. A Segun Vallejo (2010) hace referencia al| 2. El entorno fisico y el
Dimension 2: : : .
e espacio donde se encuentra el espacio del que dispone en
Ambito fisico e :

colaborador y a las caracteristicas del su lugar de trabajo Fl
mismo (p.97) 3. La iluminacion, ventilacion y
temperatura de su lugar de
trabajo
Indicador 1: Condiciones de trabajo L. (I:Elljrgrl]ralgo ZT qléﬁnsvueﬁirgprelzz
Segun Vallejo (2010) se refiere a la umple ’
; : . : disposiciones y leyes

: o busqueda exitosa y satisfactoria de

Dimension 3: ) . laborales.
: aguellos intereses particulares que uno
Prestaciones ) . . |2. La forma en que se da la
busca perseguir para saciar los propios L
negociacion en su empresa
deseos y/o los deseos del lugar donde
labora. (p.95) sobre aspectos Iabora_lles
T 3. El salario que Ud. recibe
Indicador 1: Sentimientos de logro 1. Las saﬂsfacuones que Ie'
g . o produce su trabajo por si
: o Segun Vallejo (2010) el término .
Dimension 4: . . mismo
. i sentimiento de logro se refiere a la ,
Satisfaccion ; . , . 2. Las oportunidades que le
o blusqueda exitosa y satisfactoria de :
intrinseca ofrece su trabajo de hacer

aguellos intereses particulares que uno
busca perseguir para saciar los propios

las cosas en las que Ud.
destaca.
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deseos y/o los deseos del lugar donde
labora. (p.93)

. Las oportunidades que le

ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan

. Los objetivos, metas y tasas

de produccidbn que debe
alcanzar.

Dimension 5:
Participacion

Indicador 1: Toma de decision

Segun Rodriguez y Pinto (2018) es una
tarea esencial ya que permite a las
organizaciones alinear sus recursos y
capacidades con las amenazas y las
oportunidades que existen en el medio
ambiente, estas elecciones involucran el
empleo de recursos significativos de las
instituciones e implican la participacion de
diversos niveles y funciones dentro de las
organizaciones. (p.53)

. La capacidad para decidir

autbnomamente  aspectos
relativos a su trabajo

. Su participacion en las

decisiones de su
departamento o seccién

. Su participacion en las

decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la
empresa

Cargo:

ENTREVISTA

Afnos laborando en la Institucion:

Estimado participante, la presente entrevista tiene como objetivo recolectar

informacion con el fin de llevar a cabo la investigacion titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN, 2023.
Por lo que se requiere que respondan al presente cuestionario con sinceridad, para

ello deben leer atentamente las interrogantes.

1. ¢Qué mecanismos considera que se emplean en la Municipalidad para que

los colaboradores logren su autorrealizacion?

2. ¢Considera que existe

involucramiento

colaboradores? Comente como se ve reflejado.

laboral por

parte de los

3. ¢Qué mecanismos de supervision que se emplean en la Municipalidad

contribuyen a la mejora de los colaboradores?
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4. ¢Qué mecanismos de comunicacién que se emplean en la Municipalidad

contribuyen a la mejora de los colaboradores?

5. ¢Considera que las condiciones laborales en la Municipalidad son las

adecuadas? Comente cuales son esas condiciones

6. ¢Se realiza la supervision a los colaboradores con frecuencia? ¢Esta

supervision que se realiza considera que presiona a los colaboradores?

7. ¢El ambiente fisico en la Municipalidad es el adecuado para el
desenvolvimiento de los colaboradores? Valore puntos como higiene,
salubridad, espacio, iluminacién, ventilacion, entre otros.

8. ¢Las prestaciones y la manera en que se acuerdan son las adecuadas?

9. ¢Qué acciones considera que contribuyen a la satisfaccién intrinseca de los

colaboradores?

10. ¢ La participacion que tienen los colaboradores es importante para la toma

de decisiones?
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ANEXO 4: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE LA PRUEBA PILOTO

“ARO Ge fa unided, a o2 ¥ of desnrmofia”
RONALD SANDOVAL VILCHEZ
‘Alcaide de la Municipalidad Distrtal de Huabal - Jaén
‘ Yo JEAN FRANCO LOPEZ
L UME ' SALAZAR; identificado con DNI N*
| 47541233, domiciliado an Calle Intl
L h AN Raymi  N°235, ante Usted
Ty L | respetucsamente me presenio y
HORA:, S8 Trouioe L O L.
Ll..”f 1090 FECHA ‘J’ axpongo,

Mediante al presente documon?o mn dirjo a Ud. con |a finalidad de solictarie, me concada

autorzacion para desarrollar el proyecto de Tesis de Grado para la Tiulacidn de
Administracion en su prestigiosa institucion

El tema a desarroliar se basa an CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD EN EL ARNO 2023 El cual consiste en
determinar la relacidn existente entre el cima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad en el afo 2023, Por lo cual es necesario |a informacién con
respecio al trabajo desarrollado dentro de su Institucion,

Agradeciendo anticipadamente, por a atencidn a Jo scicitado me despido de Usted.
Atentamente;

Jdaén, 17 de agosto de 2023

O LOPEZ SALAZAR
| N" 47541233
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ANEXO 5: CARTA PRESENTACION A LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
JAEN

ke a0 CLIMA O

A MUNICIPAL
awe : AL AL ! L '_‘_.'I'.
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ANEXO 6: CONFIABILIDAD

Escala: ALFA DE CRONBACH

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
975 46
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ANEXO 7: VALIDEZ

Validez del cuestionario Clima organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .900
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2229.486
Bartlett

gl 351

Sig. .000
Validez del cuestionario Satisfaccion laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 918
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2031.708
Bartlett

gl 171

Sig. .000
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ANEXO 8: ENTREVISTAS APLICADAS

ENTREVISTA 1

Participantes: Dr. Jean Carlos Siesquén Prada
Cargo: Jefe de Recursos Humanos

Afnos laborando en la Institucion: ----

Estimado participante, la presente entrevista tiene como objetivo recolectar
informacion con el fin de llevar a cabo la investigacion titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN, 2023.

Por lo que se requiere que respondan al presente cuestionario con sinceridad, para

ello deben leer atentamente las interrogantes.

1. ¢Qué mecanismos considera que se emplean en la Municipalidad para que
los colaboradores logren su autorrealizacion?
Actualmente la Municipalidad se encuentra en un proceso de actualizacién
y reforma de acuerdo a la normativa por lo que se considera que no hay un
mecanismo vigente que contribuya a la autorrealizacion.

2. ¢Considera que existe involucramiento laboral por parte de los
colaboradores? Comente como se ve reflejado.
En su mayoria los colaboradores no muestran un involucramiento laboral
dado que no se encuentran comprometidos con sus actividades ni con los
objetivos institucionales.

3. ¢Qué mecanismos de supervision que se emplean en la Municipalidad
contribuyen a la mejora de los colaboradores?
No hay una supervision eficiente, se encuentra en proceso de
implementacion para la identificacion de factores que no estan funcionando

y por ello la supervision actualmente no es la adecuada.
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10.

¢, Qué mecanismos de comunicacion que se emplean en la Municipalidad
contribuyen a la mejora de los colaboradores?

Se emplean como canales de comunicacion los memorandums y los
mensajes por WhatsApp, ademas la comunicacion se realiza en base a
jerarquia gerencia comunica a los jefes y cada jefe comunica en su area.
¢Considera que las condiciones laborales en la Municipalidad son las
adecuadas? Comente cuales son esas condiciones

Actualmente los recursos materiales no son los adecuados para el
cumplimiento del trabajo, ademas no hay un buen clima laboral porque no
existe mucha cooperacion entre colaboradores, y no hay una buena
administracion.

¢ Se realiza la supervision a los colaboradores con frecuencia? ¢Esta
supervision que se realiza considera que presiona a los colaboradores?
Cada 15 dias se reunen los jefes para verificar los avances de las areas
¢El ambiente fisico en la Municipalidad es el adecuado para el
desenvolvimiento de los colaboradores? Valore puntos como higiene,
salubridad, espacio, iluminacion, ventilacién, entre otros.

El ambiente fisico se encuentra en un proceso de mejora, porque existen
oficinas que no tienen la iluminacion ni ventilacion adecuada, en cuanto a
higiene y salubridad se vienen realizando mejoras.

¢Las prestaciones y la manera en que se acuerdan son las adecuadas?
Considero que las prestaciones se acuerdan teniendo en cuenta los
derechos de los empleados

¢, Qué acciones considera que contribuyen a la satisfaccion intrinseca de los
colaboradores?

Actualmente en la Municipalidad ninguna

¢La participacion que tienen los colaboradores es importante para la toma
de decisiones?

Si, para poder desarrollar el cumplimiento de las metas
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ENTREVISTA 2

Participantes: Rosa Saldafa Carrillo
Cargo: Jefa de Oficina de Contabilidad

Afnos laborando en la Institucion: ----

Estimado participante, la presente entrevista tiene como objetivo recolectar
informacion con el fin de llevar a cabo la investigacion titulada: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN, 2023.

Por lo que se requiere que respondan al presente cuestionario con sinceridad, para
ello deben leer atentamente las interrogantes.

1. ¢Qué mecanismos considera que se emplean en la Municipalidad para que
los colaboradores logren su autorrealizacion?
La Oficina de RR. HH deberia de elaborar un PDP el cual no se realiza,
porque no se brindan capacitaciones, cada colaborador se autocapacita por
medio de tutoriales y cursos; por ello se destaca que la Municipalidad no
contribuye a la autorrealizacion de los colaboradores.

2. ¢Considera que existe involucramiento laboral por parte de los
colaboradores? Comente como se ve reflejado.
Los colaboradores no muestran involucramiento laboral

3. ¢Qué mecanismos de supervision que se emplean en la Municipalidad
contribuyen a la mejora de los colaboradores?
La supervision la realiza cada jefe inmediato, cada area supervisa en base
a entregas y fechas

4. ¢Qué mecanismos de comunicacion que se emplean en la Municipalidad
contribuyen a la mejora de los colaboradores?
PDP — MEMORAMDUM

5. ¢Considera que las condiciones laborales en la Municipalidad son las

adecuadas? Comente cuales son esas condiciones
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10.

Condiciones laborales no son las adecuadas por lo cual hay retraso en el
logro de las metas.

¢ Se realiza la supervision a los colaboradores con frecuencia? ¢Esta
supervision que se realiza considera que presiona a los colaboradores?

La frecuencia depende de las areas y algunas deberia ser bajo presion como
el area de Recaudacion

¢El ambiente fisico en la Municipalidad es el adecuado para el
desenvolvimiento de los colaboradores? Valore puntos como higiene,
salubridad, espacio, iluminacion, ventilacion, entre otros.

El ambiente fisico no es el adecuado ya que hay espacios pequefios,
ademas que el presupuesto es bajo por ello no se compran productos de
limpieza lo que conlleva a que no se realice una limpieza diaria, los
ventiladores no funcionan. Algunas oficinas no cumplen con la iluminacion y
ventilacion adecuada

¢ Las prestaciones y la manera en que se acuerdan son las adecuadas?

No en su totalidad (80%) ya que existen quejas por los salarios. Existen
colaboradores antiguos que ganan menos que los nuevos y llegan a tener
incluso méas carga laboral; ello genera molestias e inconformidad en el
personal.

¢, Qué acciones considera que contribuyen a la satisfaccion intrinseca de los
colaboradores?

Actualmente en la Municipalidad ninguna acciéon contribuye a que los
colaboradores tengan un sentimiento se satisfaccion en cuanto a logros.
¢La participacion que tienen los colaboradores es importante para la toma
de decisiones?

Si, para cumplir las metas; sin embargo, esta supervisibn muchas veces no

es aceptada por los altos rangos.
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ANEXO 9: CARTA DE SUSTENTACION

&3 usmp

MW

Mg. Daniel Olivares Toledo Ocampa
Responsablo de la OGYT FN.USMP

Ercsente,

Medame & presenie y en mi condicion de Asesor de Tests, le informo que el trabajo de
invessgacin indfado: ‘CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN, 2023°. Presentado por
JEAN FRANCO LOPEZ SALAZAR, bachilier {a) del programa de ADMINISTRACION de ia
FN - USMP, se encuentra en condiclones de ser sustentado, par lo cuad le presento mi
CONFORMIDAD.

Agradeciendo & atencidn que beinde a la presente, y reflerandole mis cordiales sakidos quedo
de Ud.

Kefly Cristina Vasquez Huatay
DNI 16650083

ANEXO 10: REPORTE DE SIMILITUD
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