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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho, 2018. Método:
La investigacion se ajust6 a un tipo de investigacion bésica correlacional con un disefio No
experimental, transversal explicativo causal y un enfoque cuantitativo debido a que la finalidad
es determinar la asociacion que exista entre las variables estudiadas, teniendo como poblacion
a los trabajadores de la Municipalidad provincial Huaura - Huacho 2018 con 560 trabadores
aproximado y se llevo y se llevo a cabo un muestreo intencional o deliberado cuyo tamafio de
muestra fue de 82 trabadores que estuvieron dispuestos a ser encuestados. Resultados: se
demostr6 que de un total de 82 trabajadores de la municipalidad Provincial Huaura — Huacho
un 42% estan poco satisfechos con el clima organizacional y que un 41.7% sienten poca
satisfaccion laboral, manifiestan que carece de un buen clima organizacional por parte de
Municipalidad. Conclusién: se demostré que existe una relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral ya que, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05; entonces se
rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que, existe una
correlacién significativa entre las el clima organizacional y satisfaccion laboral dentro de la
Municipalidad de Huacho. Asi mismo, se puede apreciar que el coeficiente de correlacion chi-
cuadrado, p = 328,000? lo que significa que existe una correlacion lineal directa alta. Es decir,

a un excelente clima laboral, existente mayor satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral, Percepcion, Proyeccidn.
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Abstrac

Objective: To determine the relationship that exists between the organizational climate and job
satisfaction in the workers of the Provincial Municipality of Huaura - Huacho, 2018. Method:
The research was adjusted to a type of correlational basic research with a non-experimental,
cross-sectional explanatory design causal and a quantitative approach because the purpose is
to determine the association that exists between the studied variables, having as population the
workers of the provincial Municipality Huaura - Huacho 2018 with 560 approximate workers
and an intentional sampling was carried out and carried out. or deliberate whose sample size
was 82 workers who were willing to be surveyed. Results: it was shown that of a total of 82
workers from the Huaura - Huacho Provincial Municipality, 42% are not very satisfied with
the organizational climate and that 41.7% feel little job satisfaction, they state that the
Municipality lacks a good organizational climate. Conclusion: it was shown that there is a
relationship between the organizational climate and job satisfaction since, the value Sig.
(Bilateral) = P-value = .000 <.05; then the null hypothesis is rejected. Therefore, it can be
statistically evidenced that there is a significant correlation between organizational climate and
job satisfaction within the Municipality of Huacho. Likewise, it can be seen that the chi-square
correlation coefficient, p = 328,000a, which means that there is a high direct linear correlation.

That is, to an excellent work environment, there is greater job satisfaction.

Key word: Organizational Climate, Job Satisfaction, Perception, Projection.
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INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas personas
combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivas que serian inalcanzables en forma individual.
Existen diversos antecedentes sobre investigaciones tedricas y aplicadas que analizan el clima
organizacional y satisfaccién laboral investigados en distintos lugares a nivel internacional y a
nivel nacional como instituciones publicas, instituciones de salud y empresas privadas, entre
otros.

El clima organizacional es muy fundamental dentro de una organizacion ya es un ambiente
generado por emociones hacia los colaboradores y la clave para alcanzar el éxito como
organizacion. Cuando hablamos de clima, nos referimos a las caracteristicas que tiene el
ambiente de trabajo.

Satisfaccion laboral se entiende cuando un trabajador se siente motivado, contento y dichoso
con su trabajo. La satisfaccion laboral ocurre cuando un empleado siente que esta teniendo un
buen clima organizacional, estabilidad laboral, crecimiento profesional y un cémodo equilibrio
entre el trabajo y la vida.

Se planteo como proposito determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en-los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho,
2018. Por el posee de la siguiente estructura:

Capitulo 1.- Se desarrolla el planteamiento del problema general, especifico, asi mismo los
objetivos tanto general como especificas, desarrollamos la justificacion y delimitacion de
estudio, asi como la viabilidad.

Capitulo 11.- Hacemos referencia al marco tedrico, en que se desarrolla los antecedentes de la

investigacion, la cual efectuaremos un resumen de investigacion que guarden relacion con el

—
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tema, las bases teoricas, definicion de términos y la formulacion de hipotesis general y
especificas.

Capitulo I11.- Se enmarca la metodologia de la investigacién que mencionaremos sobre el
disefio, tipo, nivel y enfoque de investigacion, asi como se hace mencion de la poblacion y
muestra trabajado.

Capitulo 1V.- Hace referencia sobre los resultados obtenidos y la contrastacion de hipétesis.
se desarrolla la discusion, conclusion y recomendaciones, respectivamente.

Finalmente, tenemos las referencias con las fuentes bibliograficas, hemerograficas y
electrénicas, asi como también se incluye dentro de los anexos la matriz de consistencia y el

instrumento para la toma de datos.




17

Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Una organizacion es un grupo de personas gque actdan juntas y dividen las actividades en
forma adecuada para alcanzar un propdsito comin. Las organizaciones son instrumentos
sociales que permiten a muchas personas combinar sus esfuerzos y lograr juntas objetivas
que serian inalcanzables en forma individual. Existen diversos antecedentes sobre
investigaciones tedricas y aplicadas que analizan el clima organizacional y satisfaccion
laboral investigados en distintos lugares a nivel internacional y a nivel nacional como

instituciones publicas, instituciones de salud y empresas privadas, entre otros.

Actualmente, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta el interés de
multiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razon de ser en los contextos
organizacionales reconocen la importancia de su estudio, en el que priman las
interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. De acuerdo con algunas de las
investigaciones realizadas, desde 1960, el estudio acerca de clima organizacional se ha
venido desarrollando y ofreciendo una amplia gama de definiciones del concepto.
Independientemente de la diversidad de definiciones que se han propuesto sobre clima
organizacional, no siempre excluyentes entre si, se considera que existe un significativo
consenso en que el Clima Organizacional es una dimensién de la calidad de vida laboral
y tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una

organizacion.

-—__»
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A nivel Internacional hoy por hoy, el concepto de clima organizacional es un tema que
despierta el interés de multiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razon
de ser en los contextos organizacionales reconocen la importancia del estudio del
fendmeno, en el que priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. El
enorme impacto de la propuesta de Katz y Kahn (1999) ha generado toda una revolucion
conceptual en la organizacion, trasformando el interés tradicional y especifico de la
psicologia industrial por la satisfaccion, la moral laboral y el desempefio, en otro mas
general y dinamico que considera la organizacién como un contexto ambiental de los
comportamientos individuales y grupales.

Una organizacion es un conjunto de personas que actlan juntas y dividen las actividades
en forma adecuada para alcanzar un propésito comun. Las organizaciones son
instrumentos sociales que permiten a muchas personas combinar sus esfuerzos y lograr
juntas objetivas que serian inalcanzables en forma individual. Forman un sistema
cooperativo racional, es decir las personas deciden apoyarse mutuamente para alcanzar
metas comunes. Esta l6gica permite conjugar e integrar esfuerzos individuales y grupales
para producir resultados mas amplios. (Chiavenato, 2009, p. 24)

A nivel nacional En la tesis denominada “Clima organizacional y desempefio docente en
la Facultad de Comunicacion en Huancayo” (ORELLANA, RAMON & BOSSIO, 2010),
plantea las siguientes conclusiones: Se ha comprobado que no existe relacion entre el
clima organizacional y desempefio docente. Supuestamente, debié encontrarse una
relacion entre las variables de estudio, dada la importancia del clima en el desempefio
docente, pero hay que tener en cuenta que no estamos evaluando el desempefio laboral si
no el desempefio en el aula y por otro lado el desempefio docente ha sido evaluado por

los alumnos a su cargo y no por los mismos docentes o autoridades.

— e
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho
2018?

Problemas Especificos

¢Qué relacidn existe entre la relacion interpersonal y satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho 2018?

¢Qué relacion existe entre la estabilidad y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho 2018?

¢Qué relacidn existe entre los valores colectivos y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho 2018?

1.3. Objetivos de la investigacion

1%e.1,

1.3.2.

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho,

2018.

Objetivos Especificos

Explicar la relacion que existe entre la relacion interpersonal y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de

Huacho 2018.
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Explicar la relacion que existe entre la estabilidad y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho

2018.

Explicar la relacion que existe entre los valores colectivos y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho

2018.

1.4. Justificacion de la Investigacion

1.4.1. Conveniencia
Esta investigacion es conveniente para los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura, distrito de Huacho, porque analizara las deficiencias y
necesidades en dicha organizacion.

1.4.2. Relevancia social
Esta investigacion tiene relevancia social porque fortalecera el enfoque tedrico
a través del nuevo conocimiento cientifico que sera fundamentado con los
resultados que se obtendran luego de procesar la informacion.

1.4.3. Implicancias practicas
La investigacion tiene implicancia en la practica, porque permitird mantener
un clima organizacional favorable y se elevara el nivel de satisfaccion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, distrito de Huacho
2018.

1.4.4. Valor tedrico
La investigacion permitira tener una definiciobn real sobre el Clima
Organizacional y satisfaccién laboral en la Municipalidad Provincial de Huaura.

El resultado de la investigacion sera una contribucién a la formacién académica.

——
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1.4.5. Utilidad metodoldgica
La investigacion servira de modelo metodoldgico para otros investigadores
que realicen investigaciones sobre el clima organizacional y satisfaccion
laboral.

Delimitacion del Estudio

La delimitacion temporal comprende el desarrollo de la Investigacién en el afio 2018

La delimitacion espacial corresponde a la Municipalidad Provincial de Huaura, distrito
de Huacho. La delimitacion Geografica comprende el distrito de Huacho, Provincia de

Huaura, Departamento de Lima.

La delimitacion social comprende al personal administrativo de la Municipalidad

Provincial de Huaura, distrito de Huacho.

Viabilidad del Estudio

La viabilidad de la investigacién esta intimamente relacionada con la disponibilidad de
la informacidn, la misma que se recabara al aplicar la encuesta al personal administrativo
de la Municipalidad Provincial de Huaura, distrito de Huacho, de los recursos
econdmicos que seran costeados por los investigadores, los recursos humanos contando
con un equipo: investigadores, asesor, encuestadores, y apoyo logistico.

El tiempo de desarrollo serd de cuatro meses y la recopilacion de la informacion se

aplicara mediante encuesta.
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Capitulo 11
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Quintero, (2008) en su Articulo titulado: Clima organizacional vy
desempefio laboral del personal de la empresa de Vigilantes Asociados Costa
Oriental del Lago. Negotium. Vol.3. pp.33-51. Maracaibo, Venezuela. El objetivo
de la investigacion es diagnosticar el clima organizacional y el desempefio laboral
en la empresa de Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago (VADECOL)
de la Ciudad Ojeda. Esta es una empresa de vigilancia que presta servicios privados
en cualquier empresa o institucion que lo requiera. La investigacion es de tipo
descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo. La poblacion fue de 82
trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, se utilizd la técnica de muestreo
probabilistica donde todas las unidades de poblacién tuvieron la misma
probabilidad de ser seleccionados.

Donde se concluye que el clima organizacional determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacion; comportamiento éste que ocasiona la
productividad de la institucién a traves de un desempefio laboral eficiente y eficaz.
Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario
trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y con un personal
altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello que el empleado

debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos
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deberén tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza humana
para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada. De acuerdo con
los resultados obtenidos se puede destacar que el personal esta parcialmente
motivado ya que a pesar de que obtienen beneficios como parte de reconocimiento
de su buena labor, el pago otorgado por la empresa no es muy bueno ya que no
cumple con las expectativas de los mismos, con esto se considera que el aspecto
econdmico sigue siendo importante para incrementar e impulsar-la motivacion del

personal de la organizacion.

Chiang V., Nafez P., Martin, & Salazar B., (2010) Articulo titulado:
Compromiso del trabajador hacia su organizacion y la relacion con el clima
organizacional: un andlisis de género y edad. El presente trabajo de investigacion
tiene como objetivo conocer y analizar el compromiso de los trabajadores con la
organizacion, el clima organizacional y la relacion existente entre estos dos
constructos, comparandolos segun género”. Si las personas son generadoras de los
resultados organizacionales, entonces los empleados comprometidos constituyen
una ventaja competitiva. Asi, resulta trascendente para las organizaciones conocer
cuéles son algunos de los factores que pueden influir para favorecer este compromiso
y uno de ellos es el Clima Organizacional.

Conclusion: Los resultados muestran que en los diferentes factores de compromiso
y clima organizacional no hay diferencias significativas entre ambos géneros, los
trabajadores, hombres y mujeres tienen niveles similares de compromiso con la
organizacion y de clima organizacional. Igual resultado se observa al segmentar las

muestras por edad, sin embargo, en ambas muestras, en el segmento con mas de 40
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afios, aumenta el compromiso con la organizacion en los factores afectivo y

normativo a un nivel alto.

Hannoun, G. (2011) En su trabajo de investigacion titulado “Satisfaccion
Laboral” de la Universidad Nacional de Cuyo Facultad de Ciencias Econdmicas,
para optar el titulo de Licenciado en Administracion. En el siguiente trabajo se
presenta la investigacion realizada en el Area de Finanzas de la organizacion
NEXTEL ARGENTINA S.A. (sucursal Mendoza) en la cual se mide la satisfaccion
en el trabajo que poseen los empleados pertenecientes a esta area. El proposito de
la investigacion es el de determinar la importancia que tiene dicha satisfaccion y su
repercusion en el cliente final. La idea es mostrar el valor que tienen los recursos
humanos para la organizacion en si 'y de qué manera esta tltima debe buscar la forma
de mantener o aumentar su bienestar laboral, a fin de lograr el objetivo para el cual
fue creada, es decir obtener rentabilidad por medio de la satisfaccion del cliente.
Ademas, demostrar cuales son las causas de insatisfaccion en el trabajo, y resaltar
las principales, como asi también buscar las formas mas adecuadas de solucionarlas.
Concluyendo con este trabajo de investigacion, es importante aclarar que NEXTEL
S.A. es una empresa de primer nivel que busca mantener a sus empleados satisfechos
a fin de que éstos puedan desarrollar adecuadamente sus tareas generando a traves
de ellas la calidad de los servicios y productos que ofrece la empresa. Para lograr
dicho objetivo la organizacion utiliza una serie de incentivos que permite satisfacer
a sus empleados, entre ellos se encuentra los incentivos positivos (como la obra
social que se les otorga a cada uno de los empleados, la cual es de primera calidad)
y los no econémicos (como la fiesta de fin de afio, las fiesta del dia de la familia, el

dia que se toma cada empleado por su cumpleafios, viajes que le regalan a la persona
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que es elegida mejor compariero, entre otros). Por otra parte, si bien no existen tantas
posibilidades de ascenso dentro del area financiera, la empresa busca compensar
dicha deficiencia permitiendo la postulacion interna de los empleados a otros puestos
de trabajo dentro de la organizacidn, brindando una capacitacion adecuada, junto con
los recursos necesarios para que los mismos puedan desarrollarse en otros puestos
como lo desean, es decir que les permite participar activamente en el disefio de su
propia carrera profesional, buscando oportunidades y aprendiendo nuevas

habilidades para alcanzar un sostenido desarrollo profesional.

Marroquin, (2011) desarrollaron la tesis titulada: EI clima
organizacional y su relacion con el desempefio personal en los trabajadores del
Burguer King para optar el Titulo de Psicologa en el Grado Académico de
Licenciatura en la Universidad de San Carlos de Guatemala. El objetivo principal
de este estudio es describir la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en los trabajadores de Burger King, asimismo identificar el nivel del clima
organizacional en los trabajadores de la empresa, definiendo los factores que lo
componen e intervienen en su desempefio y describir las caracteristicas del mismo y
su relacion con el clima organizacional. El disefio de estudio es correlacional. Se
tom6 como muestra 125 trabajadores y se utilizé el instrumento probabilistico en
toda la muestra. Concluyendo que en los trabajadores de los restaurantes de Burger
King se permite la libertad en la realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que
sus condiciones laborales son buenas, las relaciones interpersonales con los
comparieros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso

de responsabilidad. El clima organizacional del personal de los restaurantes es
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favorable para la organizacion y en las actividades asignadas en sus funciones son

positivas para su desempefio laboral.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Millan, (2017) desarrollaron la tesis titulada: ‘“clima organizacional y
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la Empresa Oncorad de Chiclayo del
2016 ” para optar el Titulo de: Licenciado en Administracion de Empresas. Tiene como
objetivo determinar si existe relacion positiva en el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de la ciudad de Chiclayo. Para esta
investigacion se tomaron a todos los trabajadores de la Clinica Oncorad de la Ciudad de
Chiclayo, de sexo femenino y masculino y que tengan un minimo de 6 meses de
antiguedad y cada uno contesto a las preguntas de un cuestionario sobre satisfaccion
laboral y clima laboral respectivamente. Si bien es cierto el calculo de la muestra fue de
37, al momento de realizar el trabajo en campo, se evaluo a 29 trabajadores pues algunos
trabajadores se encontraban ausentes por diversos motivos (Vacaciones, permisos o de
viaje por comisiones).
Para la presente investigacion, se considerd la metodologia propuesta por Sonia Palma,
profesora e investigadora de la Universidad Ricardo Palma de Lima, Peru; la Escala
Clima Organizacional (CL-SPC) la cual mide las dimensiones: Involucramiento laboral,
Supervisién, Comunicacion, Condiciones laborales, Autorrealizacion (Clima Laboral) y
la Escala Satisfaccion Laboral (SL — SPC) la cual mide las dimensiones: Significacion
de la tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal y/o social, Beneficios
econdmicos, estas dimensiones se apoyan en sus respectivos items.
Se concluy6 que el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral por ser ambos
factores fundamentales para la armonia institucional, al realizar el analisis de la clinica

Oncorad se obtuvieron los siguientes resultados: La variable Clima Organizacional sus

— e




27

dimensiones mayores valoradas fueron; Involucramiento Laboral con 4,049% vy
Comunicacion con 3,966% y las menos valoradas fueron; Autorrealizacién con 3,851%
y Supervision con 3,891%. Asi mismo para la variable de Satisfaccion Laboral, entre las
dimensiones mas valoradas fueron Significacion de la Tarea con 4,317% y Condiciones
de Trabajo con 4,207% y las de menor valor para los colaboradores estimaron Beneficios

Econdmicos con 4,042% y Reconocimiento Personal y/o Social con 4,129%.

Ldpez, (2015) desarrollo la tesis titulada Satisfaccion laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Comas 2015, para optar el Grado Académico de:
Magister en Gestion Publica en la Universidad de Cesar Vallejo, El presente trabajo de
investigacion tuvo como principal objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad de Comas. La investigacion es de disefio no
experimental, de tipo basica descriptiva y de corte transversal. No se realiza
manipulacion de las variables, se describen los fendmenos tal y como se presentan y se
recogen datos en un momento determinado. Se llevé a cabo una serie de actividades
tomando en cuenta los conceptos tedricos basicos en lo que se refiere satisfaccion Laboral
a través de un muestreo censal, para lo cual se tomé como muestra de 238 trabajadores ,
a quienes se le aplico mediante la técnica de la encuesta, un cuestionario para recoger
informacion referente a la variable de estudio. Con este trabajo de investigacion se
determino el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de

Comas en sus diferentes dimensiones.

Pérez, N. y Rivera, P. (2015). Desarrollaron la tesis titulada Clima
Organizacional Y Satisfaccion Laboral En Los Trabajadores Del Instituto De
Investigaciones De La Amazonia Peruana, Periodo 2013, para obtener el Grado

Académico de Magister en Gestion Empresarial, la presente investigacion tiene como
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objetivo determinar los niveles de Clima Organizacional y de Satisfaccion Laboral asi
como determinar la relacion entre ambas, por ello es que el trabajo se denomina: “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013”, institucion que tiene como
mision principal generar e incorporar conocimientos, tecnologias innovadoras y el saber
ancestral, al servicio de las sociedades y de los ecosistemas amazonicos. La presente tesis
muestra el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el periodo comprendido de
Abril a Diciembre del 2013. Se aplicaron los cuestionarios de Clima Organizacional de
Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto peruano por
Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de forma individual
y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad de los mismos. Los resultados
obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto, un
adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye
en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacion causa efecto positivo
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Instituto
de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013. Se pretende que la presente
tesis sirva como un instrumento de referencia para las politicas de gestion y direccion
dentro de esta importante entidad, y a su vez permita mejorar los procesos internos de
evaluacion anual de desempefio laboral de la institucion, conllevando a una mejora en la
produccidn, hacia la sociedad, del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana

dentro la Region y el pais.
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Pelaes, (2010) Desarrollo la tesis de maestria titulada Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicio telefénicos de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima- Per(, para optar el grado académico
de Doctor en Ciencias Administrativas. Tuvo como objetivo determinar si existe una
relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefénica, de manera tal que a medida que se incremente el nivel del clima
organizacional aumentan los viveles de satisfaccion de los clientes. El estudio fue
descriptivo explicativo. El disefio de la investigacion fue descriptivo, correlacionales
decir primero se describe las variables consideradas (clima organizacional y satisfaccion
del cliente). La muestra fue conformada por 200 empleados de la empresa Telefonia del
Per( a los que se les aplico la escala de Clima Organizacional y sus respectivos 200
clientes a los que se les aplico el Cuestionario de Satisfaccion del Clientes. Las técnicas
e instrumentos utilizados fueron la observacion por encuesta, ya que se aplico a la
muestra seleccionada dos escalas. a), Escala de Clima Organizacional y; b) Cuestionario
de Satisfaccion previamente validos. El autor concluye que: En las conclusiones fueron:
que comprobaron la Hipotesis Especifica que plantearon que existe relacion directa entre
el clima organizacional (area de relaciones interpersonales y estilo de Direccion) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica del Peru. La correlacion encontrada
entre ambas variables fue de 0.36. A medida que mejoran la compresion e incorporacion
de los valores colectivos de la organizacién mejora correlaciona mente la satisfaccion del
cliente. Asimismo, las relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion
del cliente.

2.1.3. Investigaciones locales
Choque, (2010) Desarrollo la tesis titulada: El clima organizacional y su

influencia en la satisfaccion laboral de los empleados del Banco de Crédito del Perl
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BCP-Agencia de Huacho, para optar el titulo de Licenciado en Administracién en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién. La presente plantea como
problematica una deficiente comunicacién, falta de seriedad y profesionalismo de
algunos empleados, inadecuada actitud, estilo de liderazgo autoritario de algunos
superiores, descontento por ausencia de estabilidad laboral, conformacion de grupos
informales que dan a conocer asuntos personales de otros comparieros, inexistencia de
sistemas de motivacion, falta de presentacion del personal nuevo por parte de los altos
ejecutivos, preferencias hacia el personal, falta de confianza en el grupo de trabajo y
frustracion en las aspiraciones del personal. Todo ello se debe a que el personal no se
siente identificados con la empresa, mecanizacion en la labor del trabajador, baja
calificacion obtenidas a través de la encuesta, falta de solidaridad y comparierismo dentro
y fuera del trabajo, desconocimiento de la importancia de la comunicacion, manuales de
induccion, metas, objetivos y lineamientos y politicas de banco. La investigacion tiene
como objetivo general establecer la influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los empleados del Banco de Crédito Perad BCP — Agencia Huacho. Entre sus
objetivos especificos estan: a) Conocer la percepcion de los empleados respecto al clima
organizacional del Banco de crédito del Peri BCP-Agencia Huacho. b) determinar el
nivel de satisfaccion laboral de los empleados del Banco de crédito del Peri BCP-
Agencia Huacho. ¢) determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados del Banco de crédito del Perd BCP-Agencia
Huacho. La presente investigacién considera como poblacion a los 78 empleados con
los que cuenta el Banco de crédito del Peri — Agencia Huacho, con el fin de obtener
confiabilidad y certeza en los resultados de la investigacion se trabajara por conveniencia

con el 45% del total de la poblacién en estudio.
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2.2. Bases Teoricas

Clima organizacional (VI)

a) Clima Organizacional, concepto
Brunet (1987) Define el clima organizacional como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan
influenciadas por las variables del medio y las variables personales. Esta definicién
agrupa entonces aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los
sistemas de recompensas y castigos, el control y la supervision, asi como las
particularidades del medio fisico de la organizacion.
Chiavenato. 1. (1992.p.6) manifiesta que: el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo, menciona que el concepto de clima organizacional involucra
diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores
y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).
Rodriguez (2001.p.159) define al clima laboral como “las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo”

b) Caracteristicas del clima organizacional
Litwin y Stinger (1998, pp. 47- 48) postulan la existencia de nueve caracteristicas que
determinan el clima organizacional: Las caracteristicas del clima organizacional

repercuten sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y su
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comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencia para la organizacidbn como, productividad, satisfaccion, rotacion y
adaptacion.
Estructura. - es la que representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
Responsabilidad. - es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de
su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha es 24 decir el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
Recompensa. - corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
Desafio. - corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
de los desafios que impone el trabajo, promueve los riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.
Relaciones. - es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre padres como entre jefes y empleados.
Cooperacion. - es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo, el énfasis este puesto en el apoyo mutuo.
Estandares. - es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas del rendimiento.
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Conflictos. - es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas
tan pronto surjan.
Identidad. - es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de las organizaciones.
c) Tipos del clima organizacional
Brunet (2011, pp. 30-32) considera que la combinacion y la interaccion de estas
variables permite determinar dos grandes tipos de clima organizacional, cada
uno de ellos con dos subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitian sobre un

continuo que parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.

v El clima de tipo autoritario
e Sistema | - Autoritario explotador, la direccion no tiene la confianza en
sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los
superiores y los empleados es casi nula y las decisiones son tomadas
Unicamente por los jefes.
e EIl sistema Il - Autoritario paternalista, existe confianza entre la
direccion y sus empleados, se utilizan recompensas y castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

v' El clima participativo
e Sistema 11l — Consultivo, es la que tiene confianza en sus empleados
donde pueden tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades
de prestigio y estima, existe interaccion de ambas partes. Hay un alto grado

de confianza.
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e El sistema IV- Participacién en grupo, existe la confianza de los
empleados por parte de la direccion, los empleados estan motivados por la
participacion y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado donde existe una
estructura rigida, por lo que el clima es desfavorable. Por otro lado los
sistemas 111 y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible
creando un clima favorable dentro de la organizacion.

d) Dimensiones del clima organizacional
Dimension 1: de relaciones interpersonales

Contreras (2011) Manifiesta que:

Una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos o mas personas. Se
trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e
instituciones de la interaccion social; trabajar en un ambiente laboral Optimo es
sumamente importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide
directamente en el desemperio que estos tengan y su bienestar emocional. Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral
se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante
optimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las
barreras del trabajo. (p.1)

Al establecer las caracteristicas de las relaciones interpersonales se debe tomar en
cuenta diversos aspectos como lo son: Honestidad y sinceridad, Respeto y afirmacién,
Compasion, Compresion y sabiduria, Habilidades interpersonales y Destrezas. Las

relaciones interpersonales pueden ser reguladas por ley, por costumbre o por acuerdo
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mutuo, y son una base o un entramado fundamental de los grupos sociales y de la
sociedad en su conjunto.

Aguilar (2009). Manifiesta: “Que las relaciones interpersonales constituyen, pues, un
aspecto basico en nuestras vidas, funcionando no sélo como un medio para alcanzar
determinados objetivos sino como un fin en si mismo “.(p.1) Por tanto, la primera
conclusion a la que podemos llegar es que la promocion de las relaciones
interpersonales no es una tarea optativa o que pueda dejarse al azar.

Dimension 2: de estilo de direccion

Chiavenato, (1993, citado por Zufiiga, 2010), indica que los estilos de direccion estan
ligados estrechamente al estilo de liderazgo que se ejerce en la gerencia, lo que
comprende: Capacidad para usar el poder con eficacia, capacidad para comprender que
los seres humanos tienen; diferentes fuerzas de motivacion en distintos momentos,
capacidad para inspirar, capacidad para actuar en forma tal para que se desarrolle un
ambiente que conduzca a responder a las motivaciones y fomentarlas. (p.41).

En general los estilos de direccion se orientan al estilo claramente definido como el
autoritarismo, estimulo y capacidad de integracion

Dimension 3: de sentido de pertenencia

Chiavenato, (1994, citado por Forero, 2008) Refiere que: Cuando el individuo
proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas, junto con una actitud
positiva frente al aprendizaje y grado de desempefio, la empresa le asigna
responsabilidades, las cuales se convierten en un reto y un mejoramiento continuo de
su condicion en la organizacion (p.29)

Manifiesta que las relaciones de intercambio se traducen en la relacion empresa-
empleado, las cuales producen un equilibrio organizacional. “Toda organizacion puede

considerarse en términos de grupos de personas, ocupadas en el intercambio de sus
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recursos con base en ciertas expectativas”. Estos recursos se cambian constantemente
y, sin duda, no se limitan solo a recursos materiales, ya que abarcan ideas, sentimientos,
habilidades y valores. (p.29)

En las relaciones de intercambio se hace necesaria la identificacion de los trabajadores
con los objetivos y valores corporativos de la organizacion a la que pertenecen; esto
hace que su trabajo se realice con mayor agrado y asi mismo se veran los alicientes por
parte de la empresa. Las contribuciones son los aportes que cada trabajador hace a la
empresa a la cual pertenece. En este sentido el hablar del sentimiento de pertenencia,
esta ligado a las identidades civicas y las identidades culturales.

El sentimiento de pertenencia se encuentra influenciado por los procesos de
socializacion tanto primaria (familia) como secundario (amigos, escuela, medios de
comunicacion) asi como del contexto social y cultural y de la vida politica y social del
pais. En este sentido se pude crear un sentimiento de pertenencia que permita desarrollar
el compromiso Y la responsabilidad.

Dimension 4: de retribucion

Madero, (2012) sefala:

La retribucion o compensacion financiera no es un aspecto que hay que considerar para
ubicar a una persona en un puesto de trabajo, sino en pro y en funcion del desarrollo del
individuo que lo realiza. La efectividad de los pagos se mide, de acuerdo al impacto que
tiene en la motivacién de la persona, asi como para mejorar el desempefio en el puesto
de trabajo, en el desarrollo de competencias y en la carrera laboral del trabajador. La
satisfaccion laboral es de gran interés para las instituciones, porque “indica la habilidad
de la organizacion para satisfacer las necesidades de los trabajadores” y porque

“muchas evidencias demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con
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mas frecuencia y suelen renunciar mas, mientras que los empleados satisfechos gozan
de mejor salud y viven mas afios. (p.93)

Por lo tanto, los trabajadores estan satisfechos con su trabajo, ya sea porque se sienten
bien pagados, bien considerados, porque ascienden o aprenden, producen y rinden mas.
Carrillo, (2011) Manifiesta:

Que para abordar el desarrollo de los sistemas de retribucidn variable inicialmente se
deben resolver tres cuestiones clave: Estar: Corresponde al componente de fijacion de
salarios ligados a la profesion requerida (titulacion, especialidad.) y a las caracteristicas
del puesto de trabajo. Ser: La retribucion en base a las caracteristicas individuales del
profesional, pudiendo incluir éstas desde aspectos de mercado (retribucidn superior en
especialidades o formacion escasas en el mercado laboral sanitario) a las competencias
del profesional determinadas por la experiencia y formacion (carrera profesional).
Hacer: La retribucion ligada al volumen de actividad realizada. Su exponente mas
evidente son los sistemas de “pago por acto”. Hacer bien: Retribucion ligada a la calidad
de los resultados, sea en terminos de eficiencia, de resultado clinico o de satisfaccion
del usuario con el proceso. Estos dos ultimos componentes son los que abordamos
cuando hablamos de diferenciacion retributiva. (p.1).

De forma muy simplificada podemos considerar dos dimensiones en los resultados a
incentivar entre los proveedores sanitarios: los incentivos ligados a la eficiencia y los
relacionados con la calidad clinica del resultado o con la calidad percibida (percepcion
del proceso asistencial por el paciente).

Dimension 5: de disponibilidad de recursos

Barney (1991, citado por Blazque, 2012) “Recurso; es todo lo que permite a una

empresa concebir e implantar estrategias que mejoren su eficiencia y eficacia". (p.4)

—




38

Newton (1995, citado por Blazque, 2012) “Los estados financieros se refieren siempre
a bienes econdmicos, es decir bienes materiales e inmateriales que posean valor
econdémico y por ende susceptibles de ser valuados en términos monetarios”. (p.4)
Peteraf (1993, citado por Blazque, 2012). “Los recursos y capacidades no estan
disponibles para todas las empresas en las mismas condiciones (movilidad imperfecta).
La heterogeneidad y la movilidad imperfecta explican las diferencias de rentabilidad
entre las empresas, incluso entre las pertenecientes a la misma industria”. (p.4)

Los recursos son medios que las organizaciones poseen para realizar sus tareas y lograr
sus objetivos: son bienes o servicios utilizados en la ejecucion de las labores
organizacionales

Dimension 6: de estabilidad

Rosas, (2011), Escribe sobre la estabilidad laboral:

La estabilidad laboral, es bueno recordarlo, es el derecho del trabajador a no ser
despedido salvo que exista causa justa para ello. La causa justa es el elemento que da
legitimidad a un despido. La estabilidad laboral es el derecho soporte de todos los demas
derechos individuales y ademas de los derechos colectivos. (p.5)

Se entiende por estabilidad el grado en que los empleados ven en la empresa claras
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con
criterio justo.

André (2008) Describe la importancia de la autoestima para la estabilidad emocional
de las personas y que repercute en su medio:

La forma en la que reaccionamos emocionalmente ante las situaciones cotidianas o
extraordinarias de nuestra vida, es una manera en la que podemos identificar como esta
nuestra autoestima. Podemos creer que tenemos muy buena autoestima, pero, ante un

problema o dificultad, sentir que nos derrumbamos y nos damos cuenta de que no
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éramos tan fuertes o estables emocionalmente como imagindbamos. La intensidad o
amplitud de nuestras reacciones emocionales ante los problemas, es un factor que nos
refleja nuestro nivel de aprecio personal. Si una persona se derrumba ante las criticas,
0 siente que pierde su seguridad ante las frustraciones, los errores o las fallas, se puede
tratar de una persona con problemas de autoestima. (p.1)

La verdadera prueba para la autoestima es cuando la persona puede permanecer serena
y estable emocionalmente frente a los problemas, si la persona no sabe como manejar
la situacion adversa y empieza a sentirse mal, ansioso, somatizando a causa de los
problemas y pierde la confianza en si mismo, seguramente no se trata de alguien con
una autoestima fuerte o real.

Dimension 7: de claridad y coherencia en la direccion

Contreras, (2011, citado por Chan, 2014). Manifiesta que en:

Las empresas la productividad tiene que ver con las acciones del lider, repercuten
directamente sobre ellos, como este tiene personas bajo su cargo debe saber que sus
actos tienen consecuencias a su alrededor, como se menciona “Un lider puede impactar
hasta un 30% en los resultados de su equipo a partir de las condiciones que genere él
mismo. Esto impacta en su equipo”. Un lider puede motivar a sus empleados
empezando con la palabra “confianza”, se puede escuchar sencillo, pero a veces es
dificil conseguirlo o mas bien, transmitirlo. (p.2)

El encargado del area, departamento, debe de estar informando a sus subordinados
constantemente sobre la situacion actual de los clientes, del mercado, tratando de ser lo
mas transparente posible, recordando que con la informacion recibida por parte de todos
se pueden tomar mejores decisiones y de igual manera ayuda al logro de los objetivos

del departamento y la empresa. Los empleados al ver este tipo de acciones comienzan
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a tener confianza en quien esta a cargo de ellos Otras formas en que un lider propicie la
confianza en la organizacion es hablando directo.

Covey (2008, citado por Chan, 2014.) El lider debe dar: Crédito a otras personas y hable
de ellas como si estuviesen presentes, recordemos que si llegdsemos a apropiarnos del
crédito de otras personas estamos acrecentando la desconfianza en el ambiente de
trabajo. No debemos hablar mal de las personas a sus espaldas, mas bien hay que hablar
de ellos como si estos estuviesen presentes, recordemos que la impresion que damos a
las otras personas hablando de alguien mas es la misma que pensaran si hablasen de
ellos cuando no estan. (p.2)

Si un lider propicia estos valores en la compaiiia generara un clima agradable para los
trabajadores ya que ellos lo ven de manera mas confiable.

Dimension 8 de valores colectivos

Orduna, (2013) Menciona:

Que los valores colectivos Cooperacion: ayuda mutua, apoyo. Responsabilidad:
esfuerzo adicional, cumplimiento. Respeto: consideracion, buen trato, representan la
base de evaluacion que los miembros de una empresa emplean para juzgar situaciones,
actos, objetos y personas, estos reflejan las metas reales, asi como, las creencias y
conceptos basicos de una organizacion y como tales, forman la medula de la cultura
organizacional. Los valores definen el éxito para los trabajadores y establecen normas
para la organizacion, como esencia de la filosofia que la empresa tenga que alcanzar
para el éxito, los valores proporcionan un sentido de direccion comun para todos los
empleados y establecen directrices para su compromiso diario. Por lo tanto, toda
organizacion con aspiraciones de excelencia debe tener comprendidos y sistematizados
los valores y las ideas que constituyen el comportamiento motor de la institucién. Los

valores estan explicitos en formulacion de la vision y mision de la institucion.
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El rasgo constitutivo del valor se objetiva en patrones de comportamiento que la
institucion tiene derecho a exigir a sus miembros. Los valores se generan de la cultura
de la organizacién, o lo tanto, son acordes, son exigibles para la evaluacién y desarrollo
del personal que integra la organizacion. (p.17)

La importancia del valor radica en que se convierte en un elemento motivador de las
acciones y del comportamiento humano, define el caracter fundamental y definitivo de

la organizacion y crea un sentido de identidad del personal con la organizacion.

Sobre Satisfaccion Laboral (V2)

a) Satisfaccion Laboral, concepto

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que

tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el
supervisor, comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y
la vida en general (Blum y Naylor 1988).
Blum y Nayles 1995, en Morillo, 2006:47) mencionan que la satisfaccion en el
trabajo “es el resultado de varias actitudes que tiene un empleado hacia su trabajo, los
factores conexos y la vida en general”.
Wright y Davis (2003:70) sefialan que la satisfaccion laboral “representa una
interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde se busca la
congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados
sienten que reciben”.
Segun Villagra (2007) existen algunos factores que pueden explicar la satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajo y que generalmente son externos al empleado, tales como
salario, incentivos, infraestructura y ambiente de trabajo, etc. (p.181) La satisfaccion

laboral también guarda relacion con las actitudes del empleado con respecto al
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entorno. Entonces al igual que las actitudes, predispone a la persona a comportarse de
una determinada manera. Por lo tanto, la satisfaccion podria explicar la rotacion, el
abandono y el ausentismo, en otras palabras, si los empleados de una empresa estan
insatisfechos. (p. 182)

Por esta razon, las organizaciones actuales deben conocer las necesidades que
experimentan los trabajadores y crear las vias necesarias para alcanzar la satisfaccion.

b) Importancia de la satisfaccion laboral

Gargallo (2012), explica la importancia:

La satisfaccion en el trabajo ha sido reconocida como un componente del compromiso
organizacional de modo que desde la literatura especializada en la direccion y gestion
de los recursos humanos se postula que disponer de trabajadores satisfechos y
motivados serd uno de los factores determinantes del exito empresarial mientras que
si el personal no se siente satisfecho ni identificado con la organizaciones, la empresa
no podra alcanzar unos niveles de calidad competitivos, ni en el producto ni en el
servicio al cliente. Todo ello justifica la importancia de los esfuerzos realizados hasta
el momento por conocer los factores que definen y determinan la satisfaccion laboral.
Sin embargo, a lo largo de la literatura analizada se observa una carencia de trabajos
sobre satisfaccion laboral en las empresas de economia social y mas concretamente
en las cooperativas de trabajo asociado, donde la participacion de los socios
trabajadores y la convivencia de estos con trabajadores no socios pueden resultar
elementos importantes a tener en cuenta en el andlisis y gestion de la satisfaccion
laboral. En consecuencia, el presente trabajo tiene como objetivo general profundizar
en el estudio de la satisfaccion laboral dentro de las empresas cooperativas, aportando

evidencia empirica sobre los determinantes de la misma en las cooperativas de trabajo
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asociado, donde dadas sus peculiaridades resulta especialmente importante dicho
aspecto (p.15).
En este sentido, el avance en el conocimiento de las percepciones de los trabajadores
de estas organizaciones sobre los determinantes de la satisfaccion laboral permitira
desarrollar posibles actuaciones encaminadas a la mejora de la misma y a favorecer
su implicacion en el proyecto de la empresa, lo que podria tener implicaciones en el
éxito competitivo de la misma, siempre teniendo en cuenta las especificidades de cada
uno de los grupos implicados, trabajadores socios y no socios. En la medida en que se
garantice el compromiso de los distintos agentes y la competitividad de las
cooperativas en el mercado, se contribuira al desarrollo economico vy territorial.
c) Factores determinantes para la Satisfaccion Laboral
De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
(Robbins, 1998) se considera que los principales factores organizacionales que
determinan la satisfaccion laboral son:
v Reto del trabajo - Satisfaccion con el trabajo en si:
Dentro de estos factores, podemos resaltar, segun estudios, dentro de las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo
como un determinante principal de la satisfaccion del empleado. Los empleados
tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus habilidades, que
ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan
desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa placer y satisfaccion.
Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansion vertical
del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la libertad,
independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su propia actuacion.

Se debe tomar en cuenta que el reto debe ser moderado, ya que un reto
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demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el empleado,
disminuyendo la satisfaccion.

v” Sistemas de recompensas justas:

Existen dos tipos de recompensas relacionadas con la satisfaccion laboral: las
extrinsecas y las intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son las que otorga la
organizacion, segun el desempefio y el esfuerzo de los empleados, por ejemplo:
sistema de salarios y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion, los
elogios y los reconocimientos por parte del supervisor. Las intrinsecas son las
que el empleado experimenta internamente: sentimientos de competencia, el
orgullo y la habilidad manual por un trabajo bien hecho.

Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambiguedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de
justicia influyen la comparacion social (comparaciones que hace un empleado
con respecto a las recompensas, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados
y que llevan a los empleados a percibir la equidad o inequidad de una situacion),
las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los estandares
de salario de la comunidad.

v” Satisfaccion con el salario:

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del departamento de
personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacién a obtener, mantener y retener

una fuerza de trabajo productiva.
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Varios estudios han demostrado que la compensacion es la caracteristica que
probablemente sea la mayor causa de insatisfaccién de los empleados. Las
comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la organizacion son los
principales factores que permiten al empleado establecer lo que "deberia ser"
con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que
es la percepcion de justicia por parte del empleado la que favorecera su
satisfaccion.

v” Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos:

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este
rubro también es importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto
a la politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de que la politica
seguida es clara, justa y libre de ambigliedades favorecera la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede
disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el
cambio de empleo.

v Condiciones favorables de trabajo:

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su
ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un
buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar
permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.
Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese
sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a través

del clima organizacional también contribuye a proporcionar condiciones
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favorables de trabajo, siempre que consideremos que las metas organizacionales
y las personales no son opuestas. En esta influyen mas factores como el que
tratamos en el siguiente punto.

v~ Colegas que brinden apoyo - Satisfaccién con la supervision:
El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. EI comportamiento
del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion.
Si bien la relacién no es simple, seguin estudios, se ha llegado a la conclusién de
que los empleados con lideres mas tolerantes y considerados estan mas
satisfechos que con lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia los
subordinados. Cabe resaltar sin embargo que los individuos difieren algo entre
si en sus preferencias respecto a la consideracion del lider. Es probable que tener
un lider que sea considerado y tolerante sea mas importante para empleados con
baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes
(House y Mitchell, 1974).
De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion positiva,
escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés permitira una mayor
satisfaccion.
v~ Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo:
Holland ha trabajado e investigado en este aspecto y sus resultados apuntan a la
conclusion de gue un alto acuerdo entre personalidad y ocupacion da como
resultado mas satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados y
habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos. Esto es muy
probable apoyandonos en que las personas que tengan talentos adecuados

podran lograr mejores desempefios en el puesto, ser mas exitosos en su trabajo
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y esto les generard mayor satisfaccion (influyen el reconocimiento formal, la
retroalimentacion y demés factores contingentes).
d) Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

En este sentido, Locke (1976) fue uno de los primeros autores que intentd

identificar varias de estas caracteristicas, clasificAndolas a su vez en dos

categorias:

1. Eventos o condiciones de satisfaccion laboral

" Satisfaccion en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la variedad, las
oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las
posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.

. Satisfaccion con el salario: valoracion con el aspecto cuantitativo del
sueldo, la equidad respecto al mismo o al método de distribucion.

. Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacion o la base a
partir de la que se produce la promocidn.

" Satisfaccion con el reconocimiento: que incluye los elogios por la
realizacion del trabajo, las criticas, la congruencia con la propia
percepcion.

" Satisfaccion con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos,
vacaciones, primas.

. Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los
descansos, el disefio del puesto de trabajo, la temperatura

2. Agentes de satisfaccion: que hacen posible la ocurrencia de estos eventos:

v’ Satisfaccién con la supervision: referida al estilo de supervision o las

habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.
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v’ Satisfaccion con los compafieros: que incluye la competencia de
estos, su apoyo, comunicacion, amistad.
v’ Satisfaccién con la compafiia y la direccion: aspectos como la

politica de beneficios y salarios dentro de la organizacion.

2.3. Definicion de términos béasicos
Clima organizacional. - El clima organizacional es el medio interno y la atmdsfera de
una organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de
liderazgo, la etapa de la vida del negocio, entre otros, son influyentes. El clima
organizacional puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de cémo se sientan
los miembros de una organizacion.
Responsabilidad. - es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha es 24 decir el sentimiento de ser
su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
Recompensa. - corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza més el premio que el castigo.
Desafio. - corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion de los
desafios que impone el trabajo, promueve los riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos.
Relaciones. - es la percepcidn por parte de los miembros de la organizacion acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

padres como entre jefes y empleados.
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Recompensas intrinsecas. - son aquellos que estan relacionadas con la satisfaccion de
necesidades de autorrealizacion.
Recompensas extrinsecas. - son aquella que son contraladas por la organizacién, como

pueden ser el salario, los ascensos, el status, etc.

Formulacion de Hipotesis
2.4.1. Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho 2018.
2.4.2. Hipdétesis Especificas

v' Existe relacion significativa entre la relacion interpersonal y satisfaccion
laboral que desempefian los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huaura- Huacho 2018.

v' Existe relacion significativa entre la estabilidad laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho
2018.

v' Existe relacion significativa entre los valores colectivos y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura

distrito de Huacho 2018.
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Capitulo 111
METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodologico

3.1.1.

Tipo de Investigacion

La investigacion es basica porque no tiene propositos aplicativos inmediatos.
Segun Carrasco (2006) senala que: “Es la que no tiene propdsitos aplicativos
inmediatos, pues sdlo busca ampliar y profundizar el caudal de conocimientos
cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo constituyen las
teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar sus contenidos” (p.
43).

Es correlacional porque mediremos la variable clima organizacional y
satisfaccion laboral. Por su amplitud es una investigacion micro social, ya que se

estudiaran las variables en grupos poblacionales pequefos.

3.1.2. Nivel de Investigacion

Investigacion correlacional su finalidad es determinar el grado de relacion o
asociacién (no causal) existente entre dos o mas variables la investigacion
correlacional no establece de forma directa relaciones causales, puede aportar
indicios sobre las posibles causas de un fendmeno. La utilidad y el propoésito
principal de los estudios correlacionales es saber como se puede comportar un
concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas.

Es decir, intentar predecir el valor aproximado que tendra una variable en un grupo
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de individuos, a partir del valor obtenido en la variable o variables relacionadas.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.82).

3.1.3 Disefio de investigacion

No experimental, transversal explicativo causal

Hernandez, et al (2010) manifiestan que el disefio no experimental:

Es la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que
hacemos en la investigacion no experimental es observar fenGmenos tal como
se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos (p.149).

Y es Transversal explicativo causal porque segun refiere Carrasco, S. (2006)
Estos disefios tiene la particularidad de permitir al investigador, analizar y
estudiar la relacion de hechos y fendmenos de la realidad (variables) para
conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado

de relacion entre las variables que se estudia (p. 73).

3.1.4 Enfoque de investigacion

— T

La investigacion sera de enfoque cuantitativo - no experimental porque se
apoyara en escalas numéricas teniendo un tratamiento estadistico con niveles de
cuantificacion, se usara la recoleccion de datos para probar hipétesis, es no
experimental porque no se basara en fenémenos provocados ni manipulados ya
que se estudiaran en su ambiente original

Seglin Galeano (2014) “Los estudios cuantitativos pretenden la explicacion de
una realidad social vista desde una perspectiva externa y objetiva. Su intencion

es buscar la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin de
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generalizar sus resultados a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan
fundamentalmente con el numero, el dato cuantificable” (p. 24).

Segun Kerlinger (1979)"La investigacién no experimental o expost-facto es
cualquier investigacién en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”. De hecho, no hay condiciones
o0 estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son

observados en su ambiente natural, en su realidad (p. 116).

3.2. Poblaciény Muestra

3.2.1 Poblacién
La poblacion es el conjunto formado por todos los elementos a estudiar y la muestra es
la parte de una poblacién gue se considera representativa de la misma. En la presente
investigacion la poblacion esta conformada por el personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huaura-Huacho. Teniendo referencia de un aproximado de
560 trabajadores.

3.2.2 Muestra

El tipo de muestra de la investigacion es muestra probabilistica estratificada, es decir,

cualquier trabajador tiene la probabilidad de ser encuestado.

Muestreo:

Tenemos la poblacién N total que es 560, de la cual obtendremos el nUmero de muestra

de la siguiente manera.

N = 560.

_ ZZ(pg) N
FORMULA n= e2(N - 1)+22 (p.q)
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Donde:

n = es el numero éptimo de individuos a entrevistar (nUmero de muestra).

z = valor de la tabla z- normal estandar para un 95 % de confianza para estimar la
proporcion P (éxito) en la poblacion: = 1.96.

p = proporcién = 0.5.

g= precision = 0.5,

E= 5% =error de muestreo: 0,05.

Aplicacion de la formula para hallas la muestra poblacional

3 (1,96)%x(0,5x0,5)x560
~ (0,05)2(560- 1) + (1,96)2x (0,5x0,5)

n

b 3,8416x(0,25)x560
~ (0,0025)x(559) + 3,8416x (0,25)

n

_ 3,8416x140
" 1,397 + 0,9604

n

n= 229
Ajustamos la muestra, ya que E < 5% mediante la siguiente formula:

FORMULA:

Dénde:

n = tamafio de la muestra

n — 1 =tamafo de la muestra menos 1
N = tamafio de la poblacion

Aplicacion de la formula
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229
(229-1)
560

229
140,410

229
1,410

n=
1+

n

n

n = 163, resultado final del nimero de muestras que se realizaran.

Para estratificar la muestra se utiliz6 la formula.

fh=2
N
Donde:
n = tamafio de la muestra
N = tamafio de la poblacion
Reemplazamos:
fh= e
560
fh =0,2910

Para estratificacion muestral se multiplicara la poblacion por el factor de estrato que se
obtuvo de la formula anterior.
O sea, el tamafio de la muestra de trabajadores es 163 donde el factor de estrato es

0.2910.
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3.3 Operacionalizacién de variables e indicadores

VARIABLE CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
“Percepciones compartidas por -Autoestima 1,2,34,5
los miembros de una Relaciones -Cooperacion

organizacion  respecto  al  interpersonales  -Respeto

trabajo, el ambiente fisico en

que éste se da, las relaciones -Desempefio 6,7,8,9,10
Estabilidad
interpersonales que tienen lugar -Seguridad
Laboral
Clima en torno a él y las diversas -Tranquilidad
Organizacional regulaciones formales que -Ayuda mutua 11,12,13,14

afectan a dicho trabajo” Valores colectivos -Interrelaciones

Rodriguez (2001.p.159) -Trabajo en equipo

La satisfaccion laboral ha sido  condiciones de  -Estabilidad 15,16,17,18,19
definida como el resultado de trabajo -Ambiente laboral

varias actitudes que tiene un -Confianza 20,21,22,23
trabajador hacia su empleo, los -Empatia

factores concretos (como la Interaccioncon  -Toma de
compafia, el  supervisor, los jefes decisiones
Satisfaccion  compafieros de trabajo,
Laboral salarios, ascensos, condiciones
de trabajo, etc.) y la vida en -Buena 24,25,26,27,28
general. (Blumy Naylor 1988). Bienestar enel  remuneracion
trabajo -Reconocimiento

-Motivacion

———




3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Tecnicas a emplear
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La técnica que se empleard sera la encuesta estructurada.

Segiin Tamayo y Tamayo (2008) manifiesta que: “La encuesta es aquella que
permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de relacion
de variables, tras la recogida sistematica de informacion segin un disefio
previamente establecido que asegure el rigor de la informacién obtenida” (p.

24).

3.4.2 Descripcion de los instrumentos

Cuestionario es un medio para la recoleccion de datos de forma directa que
provienen de experiencias tanto objetivas como subjetivas de personas que
conforman la muestra poblacional, permitiendo la obtencion de informaciones
sobre el problema de investigacion.

El cuestionario estuvo estructurado por “28” preguntas, con categorias
polinémicas (escala de Lickert) y de acuerdo a las variables. Para la variable
clima organizacional, se tomaron algunas preguntas de las investigaciones
plasmadas como antecedentes, especificamente preguntas sobre usos Yy
frecuencias, para la variable clima organizacional se formularon 23 preguntas
basadas en la literatura leida. El instrumento fue sometido al alfa de Crombach
para medir su nivel de confiabilidad.

Segun Tamayo y Tamayo (2008) sefiala que: “El cuestionario contiene los
aspectos del fendmeno que se consideran esenciales; permite, ademas, aislar
ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto

numero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio” (p.124).

-—__»
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3.5 Técnicas para el procesamiento de la informacion
Con la informacion proporcionada por los instrumentos, se elabord una base de datos
para realizar el andlisis estadistico. Para ello, se utilizd el paquete estadistico IBM SPSS
Statistics 20.0. Con la obtencién de dicha informacion estadistica, se elaboraron tablas
de distribucion de frecuencias simples y; el analisis de correlacién de las variables del
estudio (clima organizacional y satisfaccion laboral), mediante correlaciones bivariadas
(tablas cruzadas) y prueba de Chi cuadrado, a un nivel de significatividad estadistica de

<.05; junto con las medias y desviaciones tipicas de cada variable.
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Capitulo IV

RESULTADOS

Presentacién de Cuadros, Graficos e interpretaciones

1. Resultado de en mi centro de labores toman en cuenta mis opiniones:

Tabla 1: En mi centro de labores toman en cuenta mis opiniones

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 32 39,0 39,0 39,0
A veces 26 31,7 31,7 70,7
Valido  ¢asi siempre 12 14,6 14,6 85,4
Siempre 12 14,6 14,6 100,0
Total 82 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada por las tesistas, diciembre 2018

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 39% de los trabajadores piensan que
casi nunca se toma en cuenta sus opiniones, asimismo el 31.7% de los trabajadores
piensan que solo a veces se toma en cuenta sus opiniones, por otro lado, el 14.6%
considera que casi siempre se toma en cuenta sus opiniones, mientras que el 14.6% de
los trabajadores considera que siempre se toma en cuenta sus opiniones en su centro de

labores.
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Porcentaje

CASINUNCA  AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 1: En mi centro de labores se toman en cuenta mis opiniones

2. Resultado de soy considerado por mi grupo de trabajo:

Tabla 2: Soy considerado por mi grupo de trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 36 43,9 43,9 43,9
A veces 18 22,0 22,0 65,9
Valido - ¢aci siempre 15 18,3 18,3 84,1
Siempre 13 15,9 15,9 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem

De acuerdo a la encuesta realizadas se obtuvo que el 43.9% de los trabajadores piensan
gue casi nunca son considerados por su grupo de trabajo, asimismo el 22.0% de los
trabajadores piensan que solo a veces son considerados por su grupo de trabajo, mientras
que el 18.3% considera que casi siempre son considerados por su grupo de trabajo,
asimismo el 15.9% de los trabajadores considera que siempre son considerados por su

grupo de trabajo.
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Porcentaje

CASI NUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 2: Soy considerado por mi grupo de trabajo

3. Resultado de los miembros del grupo son distantes conmigo:

Tabla 3: Los miembros del grupo son distantes conmigo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 4 4,9 4,9 4,9

Casi nunca 44 53,7 53,7 58,5

A veces 23 28,0 28,0 86,6

Valido ..
Casi siempre 8 9,8 9,8 96,3
Siempre 3 3,7 3,7 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 53.7% de los trabajadores consideran
que casi nunca los miembros de su grupo son distantes, asimismo el 28.0% de los
trabajadores piensan que solo a veces los miembros de su grupo de trabajo son distantes,
mientras que el 9.8% considera que casi siempre los miembros de su grupo son distantes,
por otro lado, el 4.9% de los trabajadores considera que nunca los miembros de su grupo

son distantes.
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Porcentaje

NUNCA CAS| A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 3: Los miembros del grupo son distantes conmigo

4. Resultado de mi grupo de trabajo me hace sentir incémodo:

Tabla 4: Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 3 3,7 3,7 3,7

Casi nunca 44 53,7 53,7 57,3

A veces 22 26,8 26,8 84,1

Vaélido ..
Casi siempre 9 11,0 11,0 95,1
Siempre 4 4,9 4,9 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 53.7% de los trabajadores consideran que
casi nunca su grupo de trabajo les hace sentir incomodo, asimismo el 26.8% de los trabajadores
piensan que solo a veces su grupo de trabajo les hace sentir incbmodo, mientras que el 11.0%
considera que casi siempre su grupo de trabajo les hace sentir incbmodo, mientras que el 3.7%
de los trabajadores considera que nunca su grupo de trabajo les hace sentir incomodo.
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Porcentaje
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Figura 4: Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

5. Resultados de mi equipo de trabajo valora mis aportes:

Tabla 5: Mi equipo de trabajo valora mis aportes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 32 39,0 39,0 39,0
A veces 28 34,1 34,1 73,2
Casi siempre 16 19,5 19,5 92,7
Vélido )
Siempre 6 7,3 7,3 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 39.0% de los trabajadores consideran
que casi nunca su. equipo de trabajo valora sus aportes, asimismo el 34.1% de los
trabajadores piensan que a veces su equipo de trabajo valora sus aportes, mientras que el
19.5% considera que casi siempre su equipo de trabajo valora sus aportes, asimismo que

el 7.3% de los trabajadores considera que siempre su equipo de trabajo valora sus aportes.




63

Porcentaje

CASINUNCA  AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 5: Mi equipo de trabajo valora mis aportes

6. Resultados de Tu centro laboral despide al personal teniendo en cuenta su

desemperio:

Tabla 6: Tu centro laboral despide al personal teniendo en cuenta su desempefio

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 3 3,7 3,7 3,7
Casi nunca 45 54,9 54,9 58,5
Valido A yeces 27 32,9 32,9 91,5
Casi siempre 7 8,5 8,5 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 54.9% de los trabajadores consideran
gue casi nunca su centro laboral despide al personal teniendo en cuenta su desempefio,
asimismo el 32.9% de los trabajadores piensan que a veces su centro laboral despide al
personal teniendo en cuenta su desempefio, mientras que el 8.5% considera que casi
siempre su centro laboral despide al personal teniendo en cuenta su desempefio, asimismo
que el 3.7% de los trabajadores considera que nunca su centro laboral despide al personal

teniendo en cuenta su desempefio.
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Porcentaje
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Figura 6: Tu centro laboral despide al personal teniendo en cuenta su
desempefio

7. Resultados de tu centro de labores brinda la estabilidad laboral:

Tabla 7: Tu centro de labores brinda la estabilidad laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 4 4,9 4,9 4,9

Casi nunca 46 56,1 56,1 61,0

A veces 22 26,8 26,8 87,8

Vaélido .
Casi siempre 9 11,0 11,0 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 56.1% de los trabajadores consideran
gue casi nunca su centro de labores brinda estabilidad laboral, asimismo el 26.8% de los
trabajadores piensan que a veces su centro de labores brinda estabilidad laboral, mientras
que el 11.0% considera que casi siempre su centro de labores brinda estabilidad laboral,

asimismo que el 4.9% de los trabajadores considera que nunca su centro de labores brinda
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estabilidad laboral, asimismo el 1.2% de los trabajadores consideran que siempre su
centro de labores brinda estabilidad laboral

Porcentaje

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
Figura 7: Tu centro de labores brinda la estabilidad laboral

8.. Resultados de tu centro de labores procura no contratar personal por terceros:

Tabla 8: Tu centro de labores procura no contratar personal por terceros

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 3 3,7 3,7 Su7

Casi nunca 47 57,3 57,3 61,0

A veces 19 23,2 23,2 84,1

Vaélido et
Casi siempre 12 14,6 14,6 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 57.3% de los trabajadores consideran

que casi nunca su centro de labores procura no contratar personal por terceros, asimismo
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el 23.2% de los trabajadores piensan que a veces su centro de labores procura no contratar
personal por terceros, mientras que el 14.6% considera que casi siempre su centro de
labores procura no contratar personal por terceros, asimismo que el 3.7% de los
trabajadores considera que nunca su centro de labores procura no contratar personal por
terceros, asimismo el 1.2% de los trabajadores consideran que siempre su centro de

labores procura no contratar personal por terceros.
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Figura 8: Tu centro de labores procura no contratar personal por terceros

9. Resultados de la estabilidad en el cargo no depende de preferencias personales:

Tabla 9: La estabilidad en el cargo no depende de preferencias personales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Vvalido acumulado

Nunca 1 1,2 1,2 1,2

Casi nunca 43 52,4 52,4 53,7

A veces 24 29,3 29,3 82,9

Valido -
Casi siempre 10 12,2 12,2 95,1
Siempre 4 4,9 4,9 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 52.4% de los trabajadores consideran que
casi nunca la estabilidad en el cargo no depende de preferencias personales, asimismo el 29.3%
de los trabajadores piensan que a veces la estabilidad en el cargo no depende de preferencias
personales, mientras que el 12.2% considera que casi siempre la estabilidad en el cargo no
depende de preferencias personales, asimismo el 1.2% de los trabajadores considera que nunca
la estabilidad en el cargo no depende de preferencias personales, asimismo el 4.9% de los
trabajadores consideran que siempre la estabilidad en el cargo no depende de preferencias

personales.
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Figura 9: La estabilidad en el cargo no depende de preferencias personales

10. Resultados de mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo:

Tabla 10: De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 43 52,4 52,4 52,4
A veces 24 29,3 29,3 81,7
valido  Casi siempre 9 11,0 11,0 92,7
Siempre 6 7,3 7,3 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 52.4% de los trabajadores consideran

que casi nunca de su buen desempefio depende la permanencia en el cargo, asimismo el
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29.3% de los trabajadores piensan que a veces de su buen desempefio depende la
permanencia en el cargo, mientras que el 11.0% considera que casi siempre de su buen
desempefio depende la permanencia en el cargo, asimismo que el 7.3% de los
trabajadores considera que siempre de su buen desempefio depende la permanencia en el

cargo.

Porcentaje
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Figura 10: De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

11. Resultados el trabajo en equipo con otras areas es bueno:

Tabla 11: El trabajo en equipo con otras areas es buena

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado
Casi nunca 49 59,8 59,8 59,8
A veces 18 22,0 22,0 81,7
Valido - ¢asi siempre 13 15,9 15,9 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 59.8% de los trabajadores consideran
que casi nunca el trabajo en equipo con otras areas es bueno, asimismo el 22.0% de los
trabajadores piensan que a veces el trabajo en equipo con otras areas es bueno, mientras
que el 15.9% considera que casi siempre el trabajo en equipo con otras areas es buena,
asimismo que el 2.4% de los trabajadores considera que siempre el trabajo en equipo con

otras areas es buena.

Porcentaje
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Figura 11: El trabajo en equipo con otras areas es buena

12. Resultados de las otras areas responden bien a mis necesidades laborales:

Tabla 12: Las otras areas responden bien a mis necesidades laborales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 49 59,8 59,8 59,8
A veces 21 25,6 25,6 85,4
Valido i siempre 9 11,0 11,0 96,3
Siempre 3 3,7 3,7 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 59.8% de los trabajadores consideran
que casi nunca las otras &reas responden bien a sus necesidades laborales, asimismo el
25.6% de los trabajadores piensan que a veces las otras areas responden bien a sus
necesidades laborales, mientras que el 11.0% considera que casi siempre las otras areas
responden bien a sus necesidades laborales, asimismo que el 3.7% de los trabajadores

considera que siempre las otras areas responden bien a sus necesidades laborales.

Porcentaje
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Figura 12: Las otras areas responden bien a mis necesidades laborales

13. Resultados de cuando necesito informacion de las otras areas la puedo conseguir

facilmente:

Tabla 13: Cuando necesito informacion de las otras areas la puedo conseguir
facilmente

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 46 56,1 56,1 56,1
A veces 24 29,3 29,3 85,4
Valido i siempre 10 12,2 12,2 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 56.1% de los trabajadores consideran
que casi nunca pueden conseguir informacion de otras areas facilmente, asimismo el
29.3% de los trabajadores piensan que a veces pueden conseguir informacién de otras
areas facilmente, mientras que el 12.2% considera que casi siempre pueden conseguir
informaciéon de otras areas facilmente, asimismo que el 2.4% de los trabajadores

considera que siempre pueden conseguir informacion de otras areas facilmente.

Porcentaje
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Figura 13: cuando necesito informacion de las otras areas la puedo conseguir
facilmente

14. Resultados de las areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otra:

Tabla 14: Las areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otra

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 45 54,9 54,9 54,9
A veces 23 28,0 28,0 82,9
Valido Casi siempre 13 15,9 15,9 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 54.9% de los trabajadores consideran

que casi nunca las areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otra, asimismo




72

el 28.0% de los trabajadores piensan que a veces las areas resuelven problemas en lugar
de responsabilizar a otra, mientras que el 15.9% considera que casi siempre las areas
resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otra, asimismo que el 1.2% de los
trabajadores considera que siempre las &reas resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otra.
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Figura 14: Las areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otra

15. Resultados de las metas de mi empleo son claros, por tanto, sé que se espera de mi:

Tabla 15: Las metas de mi empleo son claros, por tanto, sé que se espera de mi

Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

a e valido acumulado
Casi nunca 43 52,4 52,4 52,4
A veces 21 25,6 25,6 78,0
Valido - ¢aci siempre 15 18,3 18,3 96,3
Siempre 3 3,7 3,7 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 52.4% de los trabajadores consideran
que casi nunca las metas de mi empleo son claros, por tanto sé que se espera de mi,

asimismo el 25.6% de los trabajadores piensan que a veces las metas de su empleo son




73

claros, por tanto sé que se espera de mi, mientras que el 18.3% considera que casi siempre
las metas de mi empleo son claros, por tanto sé que se espera de mi, asimismo que el
3.7% de los trabajadores considera que siempre las metas de mi empleo son claros, por

tanto sé que se espera de mi.

Porcentaje
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Figura 15: Las metas de mi empleo son claros, por tanto, sé que se espera de mi

16. Resultados en general me siento satisfecho con mi institucion:

Tabla 16: En general me siento satisfecho con mi institucion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 1 1,2 1,2 1,2

Casi nunca 41 50,0 50,0 51,2

A veces 27 32,9 32,9 84,1

Vaélido ..
Casi siempre 11 13,4 13,4 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 50.0% de los trabajadores consideran

que casi nunca se sienten satisfechos con su institucién, asimismo el 32.9% de los
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trabajadores piensan que a veces se sienten satisfechos con su institucién, mientras que
el 13.4% considera que casi siempre se sienten satisfechos con su institucion, asimismo
que el 2.4% de los trabajadores considera que siempre se sienten satisfechos con su
institucion y el 1.2% de los trabajadores considera que nunca se sienten satisfechos con

su institucion.
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Figura 16: En general me siento satisfecho con mi institucion

17. Resultados creo que los empleados son tratados bien muy independiente del cargo

que ocupan:

Tabla 17: Creo que los empleados son tratados bien muy independiente del cargo que

ocupan
Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Casi nunca 42 5%.2 51,2 51,2

A veces 28 34,1 34,1 85,4

Valido - ¢asi siempre 10 12,2 12,2 97,6

Siempre 2 2,4 2,4 100,0

Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 51.2% de los trabajadores consideran
que casi nunca los empleados son tratados bien muy independiente del cargo que ocupan,
asimismo el 34.1% de los trabajadores piensan que a veces los empleados son tratados
bien muy independiente del cargo que ocupan, mientras que el 12.2% considera que casi
siempre los empleados son tratados bien muy independiente del cargo que ocupan,
asimismo que el 2.4% de los trabajadores considera que siempre los empleados son

tratados bien muy independiente del cargo que ocupan.
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Figura 17: Creo que los empleados son tratados bien muy independiente-del
cargo que ocupan

18. Resultados sobre el clima de la institucién permite expresar opiniones sin temor a
represarias:

Tabla 18: El clima de la institucion permite expresar opiniones sin temor a
represarias

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 42 51,2 51,2 51,2
A veces 28 34,1 34,1 85,4
valido i siempre 9 11,0 11,0 96,3
Siempre 3 3,7 3,7 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 51.2% de los trabajadores consideran que
casi nunca el clima de la institucion permite expresar opiniones sin temor a represarias,
asimismo el 34.1% de los trabajadores piensan que a veces el clima de la institucion permite
expresar opiniones sin temor a represarias, mientras que el 11.0% considera que casi siempre
el clima de la institucion permite expresar opiniones sin temor a represarias, asimismo que el
3.7% de los trabajadores considera que siempre el clima de la institucion permite expresar

opiniones sin temor a represarias.

Porcentaje

CASI NUNCA  AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 18: El clima de la institucion permite expresar opiniones sin temor a
represarias

19. Resultados sobre dentro de mi institucion me brindan los recursos necesarios,
herramientas para tener un buen desempefio en el puesto:

Tabla 19: Dentro de mi instituciéon me brindan los recursos necesarios, herramientas
para tener-un buen desempefio en el puesto

Porcentaje ~ Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 44 93,/ 53,7 53,7
A veces 27 32,9 32,9 86,6
Valido - ¢asi siempre 7 8,5 8,5 95,1
Siempre 4 4,9 4,9 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 53.7% de los trabajadores consideran que
casi nunca dentro de su institucion le brindan los recursos necesarios, herramientas para tener
un buen desempefio en el puesto, asimismo el 32.9% de los trabajadores piensan que a veces
dentro de su institucion le brindan los recursos necesarios, herramientas para tener un buen
desempefio en el puesto, mientras que el 8.5% considera que casi siempre dentro de su
institucién le brindan los recursos necesarios, herramientas para tener un buen desempefio en
el puesto asimismo que el 4.9% de los trabajadores considera que siempre dentro de su
institucién le brindan los recursos necesarios, herramientas para tener un buen desempefio en

el puesto.

Porcentaje

CASI NUNCA AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 19: Dentro de mi institucion me brindan los recursos necesarios,
herramientas para tener un buen desempefio en el puesto

20. Resultados de los jefes/superiores me reconocen por un trabajo bien hecho:

Tabla 20: Los jefes/superiores me reconocen por un trabajo bien hecho

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 49 59,8 59,8 59,8
A veces 24 29,3 29,3 89,0
Vélido Casi siempre 6 7,3 7,3 96,3
Siempre 3 3,7 3,7 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 59.8% de los trabajadores consideran
que casi nunca los jefes/superiores lo reconocen por un trabajo bien hecho, asimismo el
29.3% de los trabajadores piensan que a veces los jefes/superiores lo reconocen por un
trabajo bien hecho, mientras que el 7.3% considera que casi siempre los jefes/superiores
lo reconocen por un trabajo bien hecho, asimismo que el 3.7% de los trabajadores

considera que siempre los jefes/superiores lo reconocen por un trabajo bien hecho.

Porcentaje
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CASINUNCA  AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 20: Los jefes/superiores me reconocen por un trabajo bien hecho

21. Resultados de los jefes buscan soluciones a problemas de manera creativa e
innovadora:

Tabla 21: Los jefes buscan soluciones a problemas de manera creativa e innovadora

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 44 53,7 53,7 53,7
A veces 27 32,9 32,9 86,6
Valido i siempre 8 9,8 9,8 96,3
Siempre 3 3,7 3,7 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 53.7% de los trabajadores consideran

que casi nunca los jefes buscan soluciones a problemas de manera creativa e innovadora,




79

asimismo el 32.9% de los trabajadores piensan que a veces los jefes buscan soluciones a
problemas de manera creativa e innovadora, mientras que el 9.8% considera que casi
siempre los jefes buscan soluciones a problemas de manera creativa e innovadora,
asimismo que el 3.7% de los trabajadores considera que siempre los jefes buscan

soluciones a problemas de manera creativa e innovadora.

Porcentaje

CASI NUNCA  AVECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Figura 21: Los jefes buscan soluciones a problemas de manera creativa e
innovadora

22. Resultados de los jefes toman decisiones demostrando dominio técnico y
conocimiento de sus funciones:

Tabla 22: Los jefes toman decisiones demostrando dominio técnico y conocimiento de
sus funciones

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 1 1,2 1,2 1,2
Casi nunca 44 53,7 53,7 54,9
A veces 27 32,9 32,9 87,8
Valido  c5si siempre 8 9,8 9,8 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 53.7% de los trabajadores consideran

que casi nunca los jefes toman decisiones demostrando dominio técnico y conocimiento
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de sus funciones, asimismo el 32.9% de los trabajadores piensan que a veces los jefes
toman decisiones demostrando dominio técnico y conocimiento de sus funciones,
mientras que el 9.8% considera que casi siempre los jefes toman decisiones demostrando
dominio técnico y conocimiento de sus funciones, asimismo que el 2.4% de los
trabajadores considera que siempre los jefes toman decisiones demostrando dominio
técnico y conocimiento de sus funciones y el 1.2% de los trabajadores considera que
nunca los jefes toman decisiones demostrando dominio técnico y conocimiento de sus

funciones.

Porcentaje

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 22: Los jefes toman decisiones demostrando dominio técnico y
conocimiento de sus funciones

23. Resultados de tengo oportunidad para recibir capacitaciones que permita mi
desarrollo humano:

Tabla 23: Tengo oportunidad para recibir capacitaciones que permita mi desarrollo
humano

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 2 2,4 2,4 2,4
Casi nunca 47 57,3 57,3 59,8
Valido A yeces 23 28,0 28,0 87,8
Casi siempre 8 9,8 9,8 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 57.3% de los trabajadores consideran

que casi nunca tienen oportunidad para recibir capacitaciones que permiten su desarrollo
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humano, asimismo el 28.0% de los trabajadores piensan que a veces tienen oportunidad
para recibir capacitaciones que permiten su desarrollo humano, mientras que el 9.8%
considera que casi siempre tienen oportunidad para recibir capacitaciones que permiten
su desarrollo humano, asimismo que el 2.4% de los trabajadores considera que siempre
tienen oportunidad para recibir capacitaciones que permitan su desarrollo humano vy el
2.4% de los trabajadores considera que nunca tienen oportunidad para recibir

capacitaciones que permiten su desarrollo humano.

Porcentaje
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Figura 23: Tengo oportunidad para recibir capacitaciones que permita-mi
desarrollo humano

24. Resultados de mi sueldo es equitativo en relacion al trabajo que realizo:

Tabla 24: Mi sueldo es equitativo en relacion al trabajo que realizo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 8 3,7 3,7 3,7

Casi nunca 47 83 57,3 61,0

. A veces 22 26,8 26,8 87,8

Valido .
Casi siempre 9 11,0 11,0 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem
De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 57.3% de los trabajadores consideran

que casi nunca su sueldo es equitativo en relacion al trabajo que realizan, asimismo el
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26.8% de los trabajadores piensan que a veces su sueldo es equitativo en relacion al
trabajo que realizan, mientras que el 11.0% considera que casi siempre su sueldo es
equitativo en relacion al trabajo que realizan, asimismo que el 1.2% de los trabajadores
considera que siempre su sueldo es equitativo en relacion al trabajo que realizany el 3.7%
de los trabajadores considera que nunca su sueldo es equitativo en relacion al trabajo que

realizan.
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NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 24: Mi sueldo es equitativo en relacion al trabajo que realizo

25. Resultados de mi centro laboral se preocupa por las necesidades relevantes del
personal:

Tabla 25: Mi centro laboral se preocupa por las necesidades relevantes del personal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 3 3,7 3,7 B,/
Casi Nunca 42 51,2 51,2 54,9
) A Veces 26 31,7 31,7 86,6
Valido "
Casi Siempre 10 12,2 12,2 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 51.2% de los trabajadores consideran
que casi hunca su centro laboral se preocupa por las necesidades relevantes del personal,
asimismo el 31.7% de los trabajadores piensan que a veces su centro laboral se preocupa
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por las necesidades relevantes del personal, mientras que el 12.2% considera que casi
siempre su centro laboral se preocupa por las necesidades relevantes del personal,
asimismo que el 1.2% de los trabajadores considera que siempre su centro laboral se
preocupa por las necesidades relevantes del personal y el 3.7% de los trabajadores
considera que nunca su centro laboral se preocupa por las necesidades relevantes del
personal.
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NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 25: Mi centro laboral se preocupa por las necesidades relevantes del personal

26. Resultados de estas satisfecho con los procedimientos dispuestos para resolver los
reclamos de los trabajadores:

Tabla 26: Estas satisfecho con los procedimientos dispuestos para-resolver los
reclamos de los trabajadores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 2 2,4 2,4 2,4

Casi nunca 45 54,9 54,9 57,3

. A veces 23 28,0 28,0 85,4

Valido .
Casi siempre 11 13,4 13,4 98,8
Siempre 1 1,2 1,2 100,0
Total 82 100,0 100,0

Idem

De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 54.9% de los trabajadores consideran
que casi nunca estan satisfechos con los procedimientos dispuestos para resolver los
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reclamos de los trabajadores, asimismo el 28.0% de los trabajadores piensan que a veces
estan satisfechos con los procedimientos dispuestos para resolver los reclamos de los
trabajadores, mientras que el 13.4% considera que casi siempre estan satisfechos con los
procedimientos dispuestos para resolver los reclamos de los trabajadores, asimismo que
el 1.2% de los trabajadores considera que siempre estan satisfechos con los
procedimientos dispuestos para resolver los reclamos de los trabajadores y el 2.4% de los
trabajadores considera que nunca estan satisfechos con los procedimientos dispuestos

para resolver los reclamos de los trabajadores

Porcentaje

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 26: Estas satisfecho con los procedimientos dispuestos para resolver los
reclamos de los trabajadores.

27. Resultados de las capacitaciones recibidas estan de acuerdo con mis logros:

Tabla 27: Las capacitaciones recibidas estan de acuerdo con mis logros

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Casi nunca 44 53,7 53,7 53,7
A veces 25 30,5 30,5 84,1
Valido i siempre 11 13.4 13,4 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 53.7% de los trabajadores consideran
que casi nunca las capacitaciones recibidas estan de acuerdo con sus logros, asimismo el
30.5% de los trabajadores piensan que a veces las capacitaciones recibidas estan de
acuerdo con sus logros, mientras que el 13.4% considera que casi siempre las
capacitaciones recibidas estan de acuerdo con sus logros, asimismo que el 2.4% de los
trabajadores considera que siempre las capacitaciones recibidas estan de acuerdo con sus

logros.
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Figura 27: Las capacitaciones recibidas estan de acuerdo con mis logros

28. Resultados de mi sueldo esta de acuerdo a mi nivel profesional:

Tabla 28: Mi sueldo esta de acuerdo a mi nivel profesional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 3 3,7 3,7 3,7

Casi Nunca 47 57,3 57,3 61,0

A Veces 20 24,4 24,4 85,4

Vaélido .
Casi Siempre 10 12,2 12,2 97,6
Siempre 2 2,4 2,4 100,0
Total 82 100,0 100,0

idem
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De acuerdo a la encuesta realizada se obtuvo que el 57.3% de los trabajadores consideran
que casi nunca su sueldo esta de acuerdo a su nivel profesional, asimismo el 24.4% de
los trabajadores piensan que a veces su sueldo estd de acuerdo a su nivel profesional,
mientras que el 12.2% considera que casi siempre su sueldo esta de acuerdo a su nivel
profesional, asimismo que el 3.7% de los trabajadores considera que nunca su sueldo esta
de acuerdo a su nivel profesional y el 2.4% considera que siempre su sueldo esta de

acuerdo a su nivel profesional.

Porcentaje

CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

Figura 28: Mi sueldo esta de acuerdo a mi nivel profesional

4.2. Contrastacion De Hipotesis

Contrastacion de hipdtesis General:

Hipotesis HO: El clima organizacional no se relaciona directamente con la satisfaccién laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho 2018. (p = 0)
Hipotesis Ha: El clima organizacional se relaciona directamente con la satisfaccién laboral en

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho 2018. (p # 0)
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Nivel de Significacion o Nivel de Riesgo: o = 5%= .05
Estadistica de Prueba: Chi-Cuadrado

Tabla 29: clima organizacional*satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL Total
Casi A Casi Siemp
Nunca Nunca Veces Siempre re

CLIMA Nunca Recuento 0 0 14 0 0 14
ORGANIZA % dentro de 0,0% 0,0% 100,0 0,0% 0,0 17,1%
CIONAL SATISFACCION LABORAL %
Casi Recuento 20 0 0 0 0 20
Nunca % dentro de 100,0 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 24,4%
SATISFACCION LABORAL %
A Veces  Recuento 0 21 0 0 0 21
% dentro de 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 25,6%
SATISFACCION LABORAL
Casi Recuento 0 0 0 0 13 13
Siempre 9% dentro de 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0 15,9%
SATISFACCION LABORAL %
Siempre  Recuento 0 0 0 14 0 14
% dentro de 00% 00% 00% 100,0% 0,0% 17,1%
SATISFACCION LABORAL
Total Recuento 20 21 14 14 13 82
% dentro de 100,0 100,0% 100,0 100,0% 100,0 100,0
SATISFACCION LABORAL % % % %

Fuente: SPSS

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 328,0002 16 ,000
Razén de verosimilitud 260,527 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 29,508 1 ,000

N de casos validos 82
a. 22 casillas (88,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 2,06.
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Estadisticas
100 m CLUMA ORGANIZACIONAL Nunca
Recusnio

mCUMA ORGAMIZACIONAL Nunca %

80 dentro de SATISFACCION LABORAL

m SLUMA ORGANIZACIONAL Casi Nunca
Recuento

&0 m CUMA ORGAMIZACIONAL Casi Nunci

dentro de SATISFACCION LABORAL

CLIMA ORGAMIZACIONAL A Veces
Recuanto

.CLMA ORGAMIZACIOMAL A Veces %
dentro de SATISFACCION LABORAL
CLIMA ORGANIZACIONAL Casi Siemp
Recuento

-CLIM ORGAMIZACIONAL Casi
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-ELMA O:GMZ.&CION&L Siemgre

Valores

=4
—
f—
[ej0L &

2 g2 2 g2 g2
- m CLIMA ORGANIZACIOMAL S e %
2 5 o ] dentro de SATISFACCION L AL
A= 8 o = w o 34 L
o ':..ﬁ = L..ﬁ - % (%] b..n'] 4=} 'ﬂ W Total Recuerto
5 o @ @ Total % dentro de SATISFACCION

3> = > L> > AL

@] 80 % 30 ]

o) 0 o} 20 o}

o o [=} [=] o

= = ra =z P

| e r [ ol ! e

b > = = >

[} m m @ m

o o o o (@]

X bS] o 0 el

= > > > =

L — L — —

Figura 29: tabla cruzada clima organizacional-satisfaccion laboral

Regla de decision:
e SiP-valor = Sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hipétesis nula
e SiP-valor = Sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula
Conclusién
Como se observa en la tabla 30, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05; entonces
se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que,
existe una correlacion significativa entre las el clima organizacional y satisfaccion
laboral dentro de la Municipalidad de Huacho.
Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacion chi-cuadrado, p =
328,000? lo que significa que existe una correlacion lineal directa alta. Es decir, a un
excelente clima laboral, existente mayor satisfaccion laboral.
Contrastacion de hipdtesis especificas:
Hipotesis especifica 1
Hipotesis HO: No existe relacion significativa entre la relacion interpersonal y satisfaccion
laboral que desempefian los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho

2018. (p = 0)
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Hipotesis Ha: Existe relacion significativa entre la relacion interpersonal y satisfaccion laboral
que desempefian los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho 2018. (p
£0)
Nivel de Significacion o Nivel de Riesgo: o = 5%= .05
Estadistica de Prueba: Chi-Cuadrado

Tabla 30: tabla cruzada Relacion Interpersonal*Satisfaccion Laboral

Satisfaccién Laboral
Casi Casi
Nunca A Veces Siempre Siempre Total

Relacion  Nunca  Recuento 3 0 0 0 3
Interperso % dentro de Satisfaccion Laboral 100,0% 0,0% 0,0% 00% 3,7%
nal A Veces Recuento 0 0 28 0 28
% dentro de Satisfaccion Laboral 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 34,1%

Casi Recuento 0 10 0 14 24

Siempre o dentro de Satisfaccion Laboral ~ 0,0%  41,7% 0,0% 51,9% 29,3%

Siempre Recuento 0 14 0 13 27

% dentro de Satisfaccion Laboral 0,0% 58,3% 0,0% 48,1% 32,9%

Total Recuento 3 24 28 27 82

% dentro de Satisfaccion Laboral 100,0% 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%

idem
Pruebas de chi-cuadrado
Significacién
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 164, 851a 9 ,000
Razon de verosimilitud 128,991 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 4,412 1 ,036
N de casos validos 82

a. 7 casillas (43,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es,11.
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Estadisticas
B Retacion Interpersonal Nunca Recuento

100 | fielacion Interpersonal Nunca % derntro
de Satisfaccion Laboral

m fietacion Interpersonal A Veces
Recyenty

m Relacion Interpersonal A Veces % dentro

0] de Satisfaccion Laboral
Relacion Interpersonal Casi Siempre
Recuento

m Reiacion Interpersonal Casi Siempre %
deniro de Satisfaccion Laboral

G0 Relacion Irterpersonal Siempre Recusnto

.Ralucm Interpersonal Siempre % dentro
de Satisfaccion Laboral

M Total Recuento

M Total % dentro de Satisfaccion Laboral

Valores

40

Satisfaccion  Satisfaccion Satisfaccion  Satisfaccion Total

Laboral Casi Laboral A Laboral Casi Labaoral
MNunca Veces Siempre Siempre

Figura 30: tabla cruzada relacion interpersonal-satisfaccion laboral

Regla de decision:

e SiP-valor = Sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hipo6tesis nula

e SiP-valor = Sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula

Conclusién

Como se observa en la tabla 32, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05; entonces se
rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que, existe una
existe una relacion interpersonal y satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad de Huacho.
Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacion chi-cuadrado, p = 164,
851a lo que significa que existe una significativa relacién. Es decir, alto nivel de relacion
interpersonal y satisfaccion laboral.
Hipotesis especifica 2
Hipotesis HO: No Existe relacion significativa entre la estabilidad laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho 2018. (p = 0)
Hipotesis Ha: Existe relacion significativa entre la estabilidad laboral y la satisfaccion laboral
de los trabajadores Municipalidad Provincial de Huaura- Huacho 2018. (p # 0)

Nivel de Significacion o Nivel de Riesgo: a = 5%= .05
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Estadistica de Prueba: Chi-Cuadrado

Tabla 31: tabla cruzada Estabilidad Laboral*Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Casi
Casi A Siempr  Siempr
Nunca  Veces e e Total

Estabilidad Nunca Recuento 3 0 0 0 3

Laboral % dentro de 100,0% 0,0% 00% 00%  3,7%
Satisfaccion Laboral

A Veces Recuento 0 0 28 0 28

% dentro de 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 34,1%
Satisfaccion Laboral

Casi Recuento 0 10 0 14 24

Siempre o5 dentro de 0,0% 41,7% 0,0% 51,9% 29,3%
Satisfaccion Laboral

Siempre  Recuento 0 14 0 13 27

% dentro de 0,0% 58,3% 0,0% 481% 32,9%
Satisfaccion Laboral

Total Recuento 3 24 28 27 82

% dentro de 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
) Satisfaccion Laboral

Idem
Pruebas de chi-cuadrado
Significacién
Valor df asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 164, 851a 9 ,000

Razon de verosimilitud 128,991 9 ,000

Asociacion lineal por lineal 4,412 1 ,036

N de casos validos 82

a. 7 casillas (43,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
11
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Estadisticas
W Estabiidad Laboral Munca Recuento
100 m Estabibdad Laboral Nunca % dentro de
Satisfaccion Laboral

W Estabilad Laboral A Veces Recuento

mEstadikdad Laboral A Veces % dertro de
Satistaccion Laboral

B0 Estabilded Laboral Casi Sempre
Recuento

.mm Laboral Casi Sempre %
dentro de Satisfaccion Laboral

- Establidad Laboral Sempre Recuento

.-Sln\‘l::mLm‘rl & Moo
M Total Recuento
W Tota % dentro de Satisfaccion Laboral

Valores

40

Satisfaccion  Satisfaccion Satisfaccion  Satisfaccion Total

LaboralCasi  Laboral A Laboral Casi Laboral
MNunca Veces Siempre Siempre

Figura 31: tabla cruzada Estabilidad Laboral*Satisfaccion Laboral

Regla de decision:

e SiP-valor = Sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hip6tesis nula
e SiP-valor = Sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula
Conclusién
Como se observa en la tabla 34, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05; entonces
se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que,
existe una estabilidad laboral y satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad de
Huacho.
Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacion chi-cuadrado, p =
164, 851a lo que significa que existe estabilidad laboral directa. Es decir, a una
excelente estabilidad laboral, existente mayor satisfaccion laboral.
Hipotesis especifica 3
Hipotesis HO: No Existe relacidn significativa entre los valores colectivos y satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho 2018.

(p=0)
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Hipdtesis Ha: Existe relacion significativa entre los valores colectivos y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura distrito de Huacho 2018. (p # 0)
Nivel de Significacién o Nivel de Riesgo: a = 5%= .05

Estadistica de Prueba: Chi-Cuadrado

Tabla 32: tabla cruzada Relacion Significativa entre los valores colectivos*Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores

Satisfaccion Laboral de los Trabajadores
Casi A Casi
Nunca Veces Siempre Siempre Total

Relacion Nunca Recuento 4 0 0 0 4
Significativa % dentro de Satisfaccién 100,0%  0,0% 0,0% 0,0%  4,9%
entre los Laboral de los Trabajadores

valores A Veces Recuento 0 0 27 0 27
colectivos % dentro de Satisfaccion 0,0%  00%  1000%  00% 32,9%

Laboral de los Trabajadores
Casi Recuento 0 10 0 14 24
Siempre 95 dentro de Satisfaccion 0,0% 41,7% 0,0% 51,9%  29,3%
Laboral de los Trabajadores
Siempre  Recuento 0 14 0 13 27
% dentro de Satisfaccion 0,0%  58,3% 0,0% 48,1%  32,9%
Laboral de los Trabajadores
Total Recuento 4 24 27 27 82
% dentro de Satisfaccion 100,0%0 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Laboral de los Trabajadores

Idem
Pruebas de chi-cuadrado
Significacién

Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 164,8512 9 ,000
Razén de verosimilitud 133,120 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 6,825 1 ,009
N de casos validos 82

a. 7 casillas (43,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,20.
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Estadisticas
.Rebcm Smﬂé.m arﬂe los valores

Rehcm Significativa tma los valores
W colectivos % dertro de
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores
.Rnbcm ficativa entre los valores
80 colectivos A Veces Recuento
Relacion ficativa entre los valores
W colectivos A Veces % dentro de
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores
Relacion ncnm entre los valores
60 colectivos Casi Siempre Recuento
Relacion ficativa entre los vdual
W colactivos Casi @ % dentr
Snﬁcfu:cm Laboral de los Tubqndun
W0 Relacion ficativa entre los valores
colectivos ¢ Recuerto

Valores

Relacion entre los valores
B colectivos e % dentro de

Satisfaccion Laboral de los Trabajadores
20 W Total Recuerto

m Total % dentro de Satistaccion Laboral
de los Trabajadores

Satisfaccion  Satisfaccion Satsfaccion Satisfaccion Total
Laboral de Laboral de Laboral de Laboral de
los los los
Trabajadores Trabajadores Traba adores Trabajadores
Casi Nunca AVeces CasiSiempre  Siempre

Figura 32: tabla cruzada Relacion Significativa entre los valores colectivos*Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores

Regla de decision:

e SiP-valor = Sig. (bilateral) < .05; se rechaza la hip6tesis nula

e SiP-valor = Sig. (bilateral) > .05; se acepta la hipotesis nula

Conclusién

Como se observa en la tabla 36, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05; entonces se
rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que, existe una
relacion significativa entre los valores colectivos y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de huacho.
Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacion chi-cuadrado, p =
164,851 lo que significa que existe una relacion alta. Es decir, a un excelente valor colectivo

existe una satisfacciéon laboral.




95

Capitulo vV
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion
Los resultados del estudio comprueban la hip6tesis de las existencias de una relacion directa

y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad de huacho.

Este resultado guarda similitud de Quinteros (2008) en su articulo titulado, Clima
organizacional y desempefio laboral del personal de la empresa de vigilancia asociados a costa
oriental del lago. Asi mismo sefiala que el clima organizacional determina el comportamiento
de los trabajadores en una organizacion, cuyo comportamiento que ocasiona la productividad
de la institucion a traves de un desempefio laboral eficiente y eficaz.

Del mismo modo, el resultado encontrado Enel presente estudio coincide con los hallazgos
de Chiang et a (2010), quienes también encontraron diferentes factores de compromiso y
clima organizacional, ya que no hay diferencias significativas entre ambos géneros tanto en
mujeres y varones y que ellos tienen los mismo compromisos y metas que cumplir y asi
también como ganar sus intensivos.

Asi mismo, el resultado de la presente investigacion en la que sefialamos del clima
organizacional y su relacidén con la satisfaccion laboral en los trabajadores, coinciden los
hallazgos de Marroqui (2011), quien concluye que los trabajadores tienen libertad en la
realizacion de sus labores, tienen y disfrutan de un calido ambiente organizacional.

Y es necesario precisar que la tesis de Choque (2010), trabajaron comuna poblacién de
encuestados de 78 empleados con el fin de obtener confiabilidad y certeza en los resultados

ya que trabajaron con el 45% del total de poblacion.

— T
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Como pude observar, analizar y considerar las diferentes investigaciones realizadas fortalecen
los resultados obtenidos y demuestran la relacion y el alto nivel de asociacion entre las
variables estudiadas, lo que significa que a un mejor clima organizacional habra mas
satisfaccion laboral del personal.

5.2 Conclusiones

En relacion a los resultados obtenidos de la investigacion realizada y su respectivo analisis e
interpretacion se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Primero: Como se observa en la tabla 30, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05;
entonces se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que,
existe una correlacion significativa entre las el clima organizacional y satisfaccion laboral
dentro de la Municipalidad de Huacho. Del mismo modo, se puede apreciar que el coeficiente
de correlacién chi-cuadrado, p = 328,000 lo que significa que existe una correlacion lineal
directa alta. Es decir, a un excelente clima laboral, existente mayor satisfaccion laboral.
Segundo: Como se observa en la tabla 32, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05;
entonces se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que,
existe una existe una relacion interpersonal y satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad
de Huacho. Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacion chi-cuadrado,
p = 164, 851a lo que significa que existe una significativa relacion. Es decir, alto nivel de
relacion interpersonal y satisfaccion laboral.

Tercero: Como se observa en la tabla 34, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05;
entonces se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que,
existe una estabilidad laboral y satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad de Huacho. Del
mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacion chi-cuadrado, p = 164, 851a
lo que significa que existe estabilidad laboral directa. Es decir, a una excelente estabilidad

laboral, existente mayor satisfaccion laboral.

— e
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Cuarto: Como se observa en la tabla 36, el valor Sig.(bilateral)= P-valor = .000 < .05;
entonces se rechaza la hip6tesis nula. Tanto, se puede evidenciar estadisticamente que, existe
una relacion significativa entre los valores colectivos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de huacho. Del mismo modo se puede apreciar que el
coeficiente de correlacion chi-cuadrado, p = 164, 851a lo que significa que existe una relacion

alta. Es decir, a un excelente valor colectivo existe una satisfaccion laboral.

5.3 Recomendaciones

Primero: Deberia de darse el mismo trato para todo el personal empezando desde el portero
hasta la maxima autoridad. Debe de ser la misma cordialidad e igualdad.

Segundo: Se deberia de tener en cuenta mucho las opiniones de todos los trabajadores sin excluir
a ninguno ya que se puede aportar de una manera positiva.

Tercero: Deberia de tomarse en cuenta mucho que el personal al momento de ser contratado
debe de estar capacitado para poder ejercer el cargo que se le solicita y no por favores.

Cuarto: Aquellos egresados que salen de la universidad también deberian de tener la
oportunidad de hacer sus préacticas y ser reconocidas con un sueldo justo ya que también
aportarian a la institucion.

Quinto: Para que uno pueda ser lider tiene que ser una persona muy carismatica, comprensiva
sobre todo comunicativa y tolerante para que pueda llevar a cabo una jefatura y pueda crearse
un clima laboral muy bueno, tanto en relacion al lider y el trabajador para que pueda incentivar
a su personal ya sea con reconocimientos, regalos, bonos etc.

Sexto: Los puestos de empleo no deberian ser ocupados por aquellas personas que no estan
capacitadas, dejando aquellas personas que si estan capacitadas para ocupar los puestos, se

deberia hacer una seleccion muy rigurosa para la seleccion del personal que van ocupar los

—
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puestos mas importantes dentro de la institucion ya que hemos percibido que esto no es muy
frecuente y mayormente se da por favores personales.

Séptimo: Para poder tener un buen desempefio del personal dentro de las oficinas de la
institucién también tenemos que darles su comodidad y los instrumentos de trabajo que se les
brinda para que tengan una buena elaboracion de sus documentos o ya sea un rol bien

desempefiado.




99

Capitulo VI
FUENTES DE INFORMACION

6.1 Fuentes Bibliogréaficas

Quintero, N, africano, N.; & Faria, E. (2018) Clima Organizacional y Desempefio Laboral del
Personal Empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental Del Lago Negotium, vol. 3, nim. 9,
abril, 2008, pp. 33-51 Fundacién Miguel Unamuno y Jugo Maracaibo, Venezuela.

Arias-Jiménez M. (2007) Factores del clima organizacional influyentes en la satisfaccion
laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos neonatales del Hospital Nacional
de Nifios, 2004. Enfermeria en Costa Rica 2007.

Hannoun, G. (2011) En su trabajo de investigacion titulado “Satisfaccion Laboral”
Brunet, L. (2010). EIl Clima de Trabajo en las Organizaciones. Ed. Trillas, Meéxico.

Chi Dessler, G. (2010). Organizacién y Administracién. Enfoque situacional. México: Prentice
Hall.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos humanos. Bogota: Mc Graw Hill.

Stephen P. (s.f.), Robbins Comportamiento Organizacional. México: Pearsonfi.

6.2 Fuentes Hemerograficas

Quintero, N.; Africano, N.; Faria, E. (2008) Clima organizacional y desempefio laboral del
personal de la empresa de Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lago. Negotium.

Volumen.3, N° 9, Maracaibo, Venezuela pp.33-




100

6.3 Fuentes Documentales

No se desarrollo

6.4 Fuentes Electrénicas

Millan, J. y Montero, M. (2017) desarrollaron la tesis titulada: clima organizacional y
Satisfaccion Laboral de los Colaboradores de la Empresa Oncorad de Chiclayo del 2016
para optar el Titulo de: Licenciado en Administracion. de Empresas.
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/822/1/TL_MillanLobatonJannetMonteroCajusaol

Marilyn.pdf.
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01 MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

Problema Objetivos Hipotesis Operacionalizacion de variable DISENO
GENERAL GENERAL GENERAL variable | dimensiones | indicadores Indices | METODOLOGICO
- Autoestima 12,345
, L, . . b, . i L Relaciones -Cooperacion
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que existe | EI clima organizacional se -
N T . . . i personales -Respeto
clima organizacional y | entre el clima organizacional y la | relaciona directamente con la
satisfaccion laboral en los | satisfaccion  laboral  en  los | satisfaccion laboral en los | Clima “Desemoerio 678910
trabajadores de la | trabajadores de la Municipalidad | trabajadores de la Municipalidad | Organizacion Estabilidad laboral S r'gd e
Municipalidad Provincial de | Provincial de Huaura-Huacho, | Provincial de Huaura- Huacho | a stabrfidacieoeld -Tegu ! '?'d ;
Huaura, distrito de Huacho | 2018. 2018. S IANGUIIIEa! 1. TIPO: Correlacional
2018? -Ayuda mutua 11,12,13,14
Valores colectivos -Interrelaciones
RIS e uipg 2. DISERIO Cuantitativo - No
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS

1 ¢Qué relacion existe entre la
relacion interpersonal y la
satisfaccion Laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaura?

1. Explicar la relacion que existe
entre la relacion interpersonal y
satisfaccion ~ laboral en  los
trabajadores ‘de la Municipalidad
Provincial de Huaura distrito de
Huacho 2018.

1. Existe relacion significativa
entre la relacion interpersonal y
satisfaccion laboral que
desempefian los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de
Huaura- Huacho 2018.

2. ¢ Qué relacion existe entre la
estabilidad laboral y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaura?

2. Explicar la relacion que existe
entre la estabilidad y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la
Municipalidad ~ Provincial ~ de
Huaura distrito de Huacho 2018.

2. Existe relacion significativa

entre la estabilidad y la
satisfaccion  laboral de los
trabajadores Municipalidad

Provincial de Huaura- Huacho
2018.

3. (Qué relacion existe entre
los valores colectivos y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaura?

3. Explicar la relacién que existe
entre los valores colectivos y
satisfaccion ~ laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura distrito de
Huacho 2018.

3. Existe relacion significativa
entre los valores colectivos y
satisfaccion  laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huaura distrito de
Huacho 2018.

Satisfaccion
Laboral

condiciones de
trabajo

-Estabilidad
-Ambiente laboral

15,16,17,18,19

-Confianza 20,21,22,23
. -Empatia
Interaccion con los o
. -Toma de decisiones
jefes
Bienestar en el -Buena remuneracion 24,25,26,27,28

trabajo

-Reconocimiento
-Motivacién

experimental

3. POBLACION Y MUESTRA
La poblacién con la que se
trabajara estd conformada
por 163 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Huaura. La muestra es
estratificada, probabilistica-
aleatoria simple.

4. METODO Descriptivo
5. TECNICA E

INSTRUMENTO. -
Cuestionario-
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

Buenas tardes estimado estudiante, soy egresada de la Escuela Profesional de Sociologia y estoy

realizando una investigacion sobre Clima Organizacional y La Satisfaccion Laboral, Por lo que

solicito su Colaboracion.

INSTRUCCIONES: Las preguntas de este cuestionario presentan cinco alternativas de respuesta

que debe calificar. Responda marcando con una (X) la alternativa elegida, teniendo en cuenta los

siguientes criterios.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

CUESTIONARIO

Variable | - CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones interpersonales

En mi centro de labores toman en cuenta mis opiniones

Soy considerado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

bW N

Mi equipo de trabajo valora mis aportes

Estabilidad Laboral

(o3}

Tu centro laboral despide al personal teniendo en cuenta su
desempefio

Tu centro de labores brinda la estabilidad laboral

Tu centro de labores procura no contratar personal por terceros

[(ol el i N|

La estabilidad en el cargo no depende de preferencias personales

De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

Valores colectivos

11

El trabajo en equipo con otras areas es buena

12

Las otras areas responden bien a mis necesidades laborales

13

Cuando necesito informacion de las otras areas la puedo conseguir
facilmente

14

Las areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otra

e —
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Variable Il - SATISFACCION LABORAL

Condiciones de trabajo

15

Las metas de mi empleo son claros, por tanto, sé que se espera de
mi

16

En general me siento satisfecho con mi institucion

17

Creo que los empleados son tratados bien muy independiente del
cargo que ocupan

18

El clima de la institucién permite expresar opiniones sin temor a
represarias

19

dentro de la institucion me brindan los recursos necesarios,
herramientas para tener un buen desempefio en el puesto

Interaccién de los jefes

20 | Los jefes/superiores me reconocen por un trabajo bien hecho

21 | Los jefes buscan soluciones a problemas de manera creativa e
innovadora

29 Los je_fes_ toman decisione_s demostrando dominio técnico y
conocimiento de sus funciones

23 | Tengo oportunidad para recibir capacitaciones que permita mi
desarrollo humano
Bienestar en el trabajo

24 | Mi sueldo es equitativo en relacion al trabajo que realizo

25 | Mi centro laboral se preocupa por las necesidades relevantes del
personal

26 | Estas satisfecho con los procedimientos dispuestos para resolver
los reclamos de los trabajadores

27 | Las capacitaciones recibidas estan de acuerdo con mis logros

28 | Mi sueldo este de acuerdo a mi nivel profesional
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