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Resumen

El haber iniciado el 02 de enero del presente afio, una nueva gestion municipal en nuestro
pais, nos lleva a la necesidad de conocer el grado de relacion existente entre clima laboral
y satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Moche 2019.

El tipo de investigacion es cuantitativo, el disefio es correlacional, ya que tiene como
propdsito medir el grado de relacion que existe entre las dos variables en estudio, cuyos
resultados se presentan grafica y textualmente y no experimental, de corte transversal,
porque no se manipularon las variables, se presentaran en su contexto natural y seran
medidas en un s6lo momento. La poblacion es de 104 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Moche, Provincia de Trujillo, Departamento La Libertad,
siendo 84 la muestra obtenida para la realizacion de la investigacion. La técnica aplicada
en la investigacion, fue la encuesta, asimismo, los instrumentos elegidos para su
respectiva aplicacién y recoleccion de datos fueron: Escala de Clima Laboral - CL-SPC
Sonia Palma Carrillo (2004) y Escala de Satisfaccién Laboral — SP- SPC Sonia Palma
Carrillo (1999).

La investigacion nos da a conocer que existe evidencia para afirmar que el clima laboral
se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral, siendo una correlacion entre
las variables de r = 0.716. Por su valor numérico se considera una correlacion alta 'y por
su nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.01), es decir a mayor clima

laboral serd mayor satisfaccion

Palabras clave: gestion, clima laboral, satisfaccion laboral, municipalidad.
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Abstract

Having started on January 2 of this year, a new municipal management in our country,
leads us to the need to know the degree of relationship between work environment and

job satisfaction in the administrative staff of the District Municipality of Moche 2019.

The type of research is quantitative, correlational research method, since its purpose is to
measure the degree of relationship that exists between the two variables under study,
whose results are presented graphically and textually. It is also mentioned that the design
is non-experimental, of cross-section, because the variables will not be manipulated, they
will be presented in their natural context and will be measured in a single moment. The
population is 104 administrative workers of the Moche District Municipality, Trujillo
Province, La Libertad Department, 84 being the sample obtained for the investigation.
The technique applied in the investigation was the survey, also, the instruments chosen
for their respective application and data collection were: Labor Climate Scale - CL-SPC
Sonia Palma Carrillo (2004) and Labor Satisfaction Scale - SP- SPC Sonia Palma Carrillo
(1999).

The investigation informs us that there is evidence to affirm that the labor climate is
significantly related to job satisfaction, being a correlation between the variables of r =
0.716. Due to its numerical value, it is considered a high correlation and, due to its level
of significance, it is very significant (p = 0.001 <0.01), that is to say, the higher the

working environment, the greater the satisfaction

Keywords: management, work climate, job satisfaction, municipality.



. Introduccion

El principal interés de la presente investigacion, es el ser humano, quien es el recurso mas
importante y activo dentro de una organizacion, considerando que estd compuesta por
personas que brindan sus conocimientos, capacidades, servicios profesionales, con el fin
de llegar a los objetivos planteados. Por este motivo, tanto los directivos, como
colaboradores deben considerar que la manera adecuada para alcanzar los objetivos
dentro de una organizacion y el bienestar de cada miembro, es aumentando el rendimiento
y la productividad, con el compromiso de cada miembro. En consecuencia, la
investigacion, desarrollada en la Municipalidad Distrital de Moche, se interesa en la

relacion de las variables estudiadas.

Desde el 02 de enero del presente afio, se inicié una nueva gestion municipal, orientado
a trabajar en beneficio del distrito. Sin embargo, es importante conocer el ambiente en
donde se desarrollan sus colaboradores, teniendo en cuenta la definicion de Litwin &
Stringer (1968), citado por Rodriguez et al. (2007), determina que el clima laboral, es
caracteristica particular del lugar laboral dada por sus integrantes. Asimismo, Peir6
(1995), propone que la mejoria de la institucién, se debe a una adecuada interaccion entre
el colaborador y la organizacion, por ello se tiene en cuenta la adaptacion del colaborador

con el puesto dentro en la organizacion.

También, la institucion pablica se interesa en la satisfaccion laboral de sus colaboradores,
siendo esta la respuesta que tenga hacia las funciones que realiza, la cual se basa en la
conviccion dada a través de las experiencias laborales (Palma, 2005, citado por Alfaro et
al. 2012); ambas variables son de suma importancia, para el estudio dentro del ambito
organizacional, teniendo en cuenta que el éxito de toda entidad publica o privada esta
conformado, por su capital humano y sin él, la organizacion no podria existir, por tanto
el clima laboral en donde se desarrolla el trabajador es base para lograr las metas

organizacionales (Salazar y Guerrero, 2009).

Se debe tener en cuenta que, mientras el clima laboral sea mas participativo, dinamico y
abierto al cambio, serd mayor la productividad, la calidad de vida laboral y el rendimiento,
constituyendo una relacion directamente proporcional, lo que impactaria tambien en la

satisfaccion laboral de los funcionarios y personal de una organizacion; ya que las tareas
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de los funcionarios municipales es fundamental en el desarrollo integral del pais, siendo
de suma importancia para llegar a las metas constituidas. Para lograr estas metas, se debe
formar un equipo humano, que cumplan con un perfil profesional, teniendo en cuenta sus
necesidades y de esta manera brindar las herramientas necesarias para poder satisfacerlas;
es por ello, que se determina el estudio de las variables en la Municipalidad Distrital de
Moche, esperando que la organizacion sea exitosa, procurando brindar un ambiente
adecuado para el desarrollo profesional, el cual sea satisfactorio para cada uno de los
integrantes, que ayude a encontrar a personas talentosas y que sean parte de la
organizacion, en un ambiente sano con motivacion y cumplan con el compromiso

personal y organizacional.

Esta investigacion contiene capitulo I: introduccion, antecedentes, teorias, enfoques
conceptuales, formulacién del problema, justificacion de la investigacion, el objetivo
general y especificos e hipotesis. Capitulo I1: tipo, disefio de la investigacion, las variables
clima laboral y satisfaccion laboral, con su respectiva operacionalizacién, delimitacion
de poblacidn, la muestra y los criterios de su seleccion, técnicas para la recoleccién de
informacién, evidencias de validez y fiabilidad de los instrumentos, procedimiento,
métodos de analisis y procesamiento de datos, criterios de ética. En los siguientes
capitulos encontraremos los resultados, discusiones, conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.

El desarrollo de esta investigacion, conllevd a encontrar algunas investigaciones

similares, las cuales se tuvieron en cuenta:

Manosalvas, Nieves y Quintero (2015), “El clima laboral y la satisfaccion laboral es
tomado mediante analisis cuantitativo severo de su relacion” en la Universidad EAFIT de
Medellin - Colombia. AD- MINISTER. N° 26. Realizaron un estudio en instituciones del
sector salud, proponiendo un modelo como linea base para implementar estrategias

basadas en la mejoria en la gestion de la organizacion.

Ramos (2011), “La motivacion laboral y su relacion con el clima laboral en el personal
del Banco Ecuatoriano de la Vivienda Matriz” (tesis de pregrado). Universidad Central
del Ecuador. Quito - Ecuador. Su objetivo fue dar a conocer que la motivacion influye en
la mejora del clima laboral; por ello, se necesita tener en la institucion a colaboradores

con el mayor indice de motivacion. Referente a la metodologia es de tipo correlacional,
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en donde se restablece la relacion entre las variables mencionadas. El objetivo de esta
investigacion es que el personal del banco no pierda una actitud motivadora y que se les
permita desempefiarse de manera positiva, sintiéndose realizados en su totalidad.

Garcia (2011), “Analisis de la percepcion de la satisfaccion y clima laboral de las
organizaciones enfocadas al deporte de Castilla — La Mancha, Espafia” (tesis de
doctorado). Universidad de Castilla - La Mancha, Espafia. Da a conocer que el objetivo
principal de su estudio, es identificar las necesidades actuales y el problema que se da en
los colaboradores, siendo su hipotesis principal, los colaboradores deportivos del sector
publico presentan un mayor nimero de necesidades, que aquellas de los colaboradores
del sector privado, concluyendo que, la forma de evaluar el desempefio del personal debe

tener objetivos claros y especificos de la mano con un buen reclutamiento de personal.

Cabrera A. (2018). “Clima laboral y satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucion Publica Peruana” (tesis de pregrado). Universidad ESAN, Lima. El estudio
fue de tipo cuantitativa, con un alcance y disefio descriptivo correlacional, con un disefio
descriptivo. La muestra fue de 374 colaboradores. Es una investigacion de corte
transversal, los resultados fueron positivos y el nivel de la variable independiente se ubica

dentro de la escala de muy satisfecho, a diferencia del indicador trabajo en si.

Millan J. y Montero M. (2017), “Clima organizacional y satisfaccion laboral de la
empresa ONCORAD de Chiclayo del 20167, (tesis de maestria). Universidad César
Vallejo, Chiclayo. Ambas variables son bésicas para lograr los logros institucionales, al
desarrollar el andlisis de la clinica ONCORAD se determinaron los resultados, las
dimensiones con mayor valor de la variable clima organizacional, fueron:
involucramiento laboral y comunicacién; y con menor valor, autorrealizacion y
supervision. Asi mismo, las dimensiones méas valoradas de satisfaccion laboral fueron,
significacion de la tarea y condiciones de trabajo y las de menor valor beneficios

econdmicos y reconocimiento personal y/o social.

Gonzélez, R. (2017). “Clima laboral y satisfaccion laboral del personal del municipio de
Comas, 2017 (titulo de maestria). Universidad César Vallejo, Comas, Lima. El disefio
del estudio realizado fue no experimental, realizandose mediante la observacion en un
estado natural, sin que tengan que interferir los investigadores. Los resultados

determinaron, la existencia de relacién entre las variables estudiadas, con una relacion
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significativa en el personal de la municipalidad en estudio (Rho de Spearman = 0,580**,
lo cual da a conocer la existencia de una relacion positiva alta entre clima laboral y
satisfaccion laboral), es decir si el clima laboral mejora, también mejorara la satisfaccion

laboral entre los colaboradores.

Albadil A. (2015), “Clima laboral y la intervencion dentro del colegio Enrique Lopez
Albgjar de Piura” (tesis de maestro) Universidad de Piura, Piura. Se obtuvo como
resultado que cuenta con colaboradores poco comprometidos, al igual que los padres de
familia, falta de asistencia de los estudiantes, pocas aulas y objetivos no alcanzados por
el colegio. Los resultados, fueron a través de la escala tipo Likert, se concluy6 que la falta
de importancia que reciben por el sector educativo, es limitada, tomando en cuenta que
se debe fortalecer los inconvenientes presentados, para lograr la mejora del clima laboral,

y asi se obtendran mejoras institucionales.

Chulluncuy, A. (2015). “Clima organizacional y satisfaccion laboral de colaboradores
publicos de la Municipalidad del Distrito de Rio Negro, Provincia de Satipo 2015 (tesis
de maestria). Universidad Catdlica Los Angeles, Chimbote. Se utiliz6 el disefio de
investigacion descriptivo- correlacional, con una muestra de 20 personas, alcalde, 06
gerentes y 13 colaboradores de diferentes areas, en donde se concluyo6 que la asociacion

entre las variables, es favorable; existiendo una relacion significativa entre las variables.

Posterior a los estudios encontrados, referentes al tema, se mencionan también las
definiciones conceptuales de las variables en estudio, considerando a distintos autores

referente a clima laboral.

Para estos autores, Scheneider y Reichers en Furnham (2001), el clima laboral es parte
del ser humano, que permite unir a la persona, al equipo y a la institucion. La importancia
que le da el colaborador al espacio en donde se desarrolla, esta restringida por el grado de

relacion, que lleva al entorno social (p. 14).

Basandonos en la escala utilizada para la presente investigacion, la autora Palma Sonia
(2005), define que el clima laboral, es la forma de percibir del colaborador, referente al
ambiente de trabajo y en funcién a aspectos personales y de todo aquello que involucra

su desarrollo dentro de la organizacion.

13



Chiavenato (1999) el clima laboral es el atributo o caracteristica del ambiente en donde
experimentan y se desarrollan integrantes de la institucion, y que influye, directamente

en su conducta (p.82).

Tagiuri (1968), el clima laboral es aquello que interviene dentro de la organizacion y
logra motivar al personal, dandose a conocer en la conducta de cada uno de ellos a través

del rendimiento y por ende la productividad (p. 14).

Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz, & Llorca, (2005). El clima laboral, son las
caracteristicas que definen a una organizacion, diferenciandolas de otras, influyendo en

el comportamiento (pag. 7).

Hellrieger y Slocun (2009), el clima laboral son caracteristicas de una entidad en

particular, que influyen en la interaccion de sus miembros con el ambiente (pag. 7).
Se presentan también las siguientes teorias:

Dentro de las teorias, se menciona a R. Likert (1965), citado por Brunet (1999)
determina que, las conductas de los colaboradores, se da a conocer a través del trato de la
institucion y de los que ella brinde, dandose la percepcion de los mismos, asi se obtendré
la reaccion de cada uno de los subordinados. Dichas variables son:

e Variables causales o explicativas, son aquellas que unen las partes como estructura,
decisiones, competencias, actitudes y reglas. Asimismo, indican la forma que una
organizacion va cambiando y obteniendo resultados positivos, si uno de estos elementos
cambia, implica que los demas también. e Variables intermedias, son aquellas que forman
los procesos y se vera reflejado dentro de la organizacion, siendo estos la motivacion, el
rendimiento, la comunicacion y toma de decisiones. e Variables finales, dirigidas a
obtener resultados efectivos, asi como ganar o perder, adquiridas por el efecto de las
variables causales e intermedias (pag. 23).

Brunet, (2004) determina que el clima laboral, permite conocer la causa - efecto,

permitiendo el analisis de las variables que conforman el clima laboral.

Teoria de “X” y “Y” — Douglas McGregor (1960). Teoria “X”: los colaboradores

tienden a la conducta de ocio, es por ello, que se percibe al trabajo como un castigo,
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obteniendo ciertas necesidades que requieren la atencion inmediata de la organizacion;
estas necesidades son la supervision y la motivacion. Por tanto, esta percepcion de evitar
el trabajo, conlleva a una gran mayoria de los seres humanos a verse obligados a trabajar,
bajo control, direccion y amenaza con diferentes castigos, a cambio del desarrollo de los

esfuerzos de parte de cada uno de ellos para obtener los objetivos de la institucion.

Teoria “Y”: las personas encargadas de dirigir la organizacioén, consideran que los
colaboradores obtienen de sus puestos de trabajo una satisfaccion, permitiéndoles
esforzarse para obtener los resultados esperados; por ello, cada una de las organizaciones
deben encargarse que sus trabajadores liberen todas sus aptitudes, con el fin de obtener
resultados productivos. Todo tipo de esfuerzo laboral, es parecido a la recreacion o al
descanso, el ser humano necesita motivaciones y un lugar acorde a la estimulacién para
el cumplimiento de sus propios objetivos, otorgandole las herramientas necesarias, de esta

manera, las mismas personas buscaran obtener sus responsabilidades.

Teoria de las Dimensiones - Pritchard y Karasick (1973), se encargaron de la medicién
del clima laboral, a través de distintas dimensiones, las cuales se consideraron
independientes y descriptivas y se relacionan con la percepcidn del clima laboral, siendo
éstas: decisiones, problematica y colaboracion, socializacion, estructura, sueldo,

desempefio, actitud positiva y novedades (citada en Brunet, 2004, p.47).

Por otro lado, de acuerdo al instrumento de clima laboral CL — SPC, que se empled para
la presente investigacion, presentamos las siguientes dimensiones, dadas por su autora

Sonia Palma:

Autorrealizacion: es el aprecio del colaborador, referente a las opciones que el entorno
laboral produzca en el desenvolvimiento de cada uno de ellos, hacia las actividades y

objetivos a cumplir.

Involucramiento laboral: conocer los objetivos de la institucion y que tan comprometidos

estd cada integrante para cumplir las metas.

Supervision: aprecio de las funciones y el nivel de significado hacia los jefes, en cuanto
a la supervision de tareas, con el apoyo y asesoria que necesiten para lograr un desempefio

adecuado.
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Comunicacion: entendimiento de informacion clara, precisa y coherente, para un buen

desarrollo de la organizacion hacia el pablico en general.

Condiciones laborales: brindar a la institucion las herramientas materiales, econémicas y

psicosociales para lograr las metas dadas.

También, se tomara en cuenta las diferentes definiciones de la variable satisfaccion

laboral:

Locke (1976), “estado positivo, que nace de la forma de percibir las funciones realizadas
por el individuo. Siendo un resultado obtenido por el desarrollo del colaborador y el

medio en el que se realizan. (2011 p. 1).

Caballero y Col, (2003) “es reconocimiento positivo que obtiene la persona, cuando
realiza una funcion que le atrae, dentro de un lugar que le hace sentir bien dentro de la

institucion, siendo seductor y compensado por sus logros (p. 201).

Palma, (2004), satisfaccion laboral “actitud del colaborador respecto a sus funciones
laborales, la cual se basa en lo que él cree y el valor que va desarrollando en la
organizacion, estas actitudes, son especificadas en conjunto, por las particularidades del

puesto, como por la percepcion de lo que desea” (p. 14).

Navarro (2008) menciona que la variable en mencién se diferencia, por intrinseca y
extrinseca; siendo la intrinseca, obtenida por las tareas desarrolladas en si y la extrinseca,
se da por factores externos al colaborador, es decir al espacio en donde se desarrollan las
actividades, la relacién con el jefe y también con los compafieros, remuneracion, horas

de labores y el reconocimiento por parte de sus superiores (p. 17).

Chiavenato (2013), la satisfaccion en el trabajo, es la respuesta que tiene la organizacion
por los logros obtenidos, lo que ayudara a convocar profesionales, para contar con ellos
como parte del equipo y retenerlos, manteniendo un clima sano, con colaboradores

motivados y comprometidos (p. 13).

La segunda variable, satisfaccion laboral, también tiene diferentes teorias, las cuales,

algunas de ellas, se mencionan a continuacion:
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Teoria de las Necesidades — A. Maslow (1954) Castafieda (2009): los seres humanos
presentan diferentes necesidades, las cuales estan ordenadas en niveles, aplicadas a todas
las personas (jerarquia, pirdmide de Maslow): fisiol6gicas, seguridad, sociales, estima,

autorrealizacion.

Teoria de las Necesidades - D. McClelland (1961): se refiere a tres necesidades
importantes de los individuos, las cuales son: los logros, la afiliacion y el poder. Nash
(1988) “la motivacion para obtener objetivos es elevada en las personas, organizaciones
y paises con éxito econdmico; ya que desde nifios son educados con dicho enfoque
educativo, siendo evidente en la adultez, ya que llegan a lograrlo a través de la

capacitacion”.

Teoria de la Fijacién de Metas — Locke (1969): el esfuerzo de los colaboradores se
eleva a través de objetivos claros y concretos para llegar. Los individuos con mayor
motivacién de logro, obtendran metas claras y dificiles de lograr, por la seguridad y

confianza que muestran hacia si mismos.

Asimismo, tal como en la primera variable, también se tienen en cuenta las dimensiones

que presenta ella, segun Sonia Palma.

Condiciones fisicas y/o materiales: los recursos fisicos brindados por la organizacion,

logran un mejor desenvolvimiento laboral.

Beneficios laborales y/o remunerativos: es el nivel de complacer al colaborador a traves

de incentivos econdmicos por las funciones desarrolladas.

Politicas administrativas: nivel que presente el colaborador frente a las normas

institucionales.

Relaciones sociales: nivel de satisfaccion frente a la relacion de los integrantes de la

entidad con quien se comparte las funciones diarias.

Desarrollo personal: desarrollo de cada colaborador para alcanzar objetivos significativos

referentes a su autorrealizacion.

Desemperio de tareas: esfuerzo del personal en sus funciones diarias en la organizacion

que trabaja.
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Relacion con la autoridad: consideracion que realiza el trabajador respecto a su jefe

directo y funciones diarias.

Dando lugar a la importancia de la investigacion, realizamos la siguiente formulacion del
problema, ¢Cudl es la relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche, 2019?

Es por ello, que partimos a dar realce por qué se hizo este estudio, ya que hablamos de
seres humanos, considerando que el colaborador, es el protagonista de toda organizacion.
En conclusion, el éxito de toda organizacion esta conformado, por los colaboradores y sin
él, la organizacion no podria existir, por tanto, el clima laboral en donde se desarrolla el
colaborador es primordial para que la organizacion sea fructifera (Salazar y Guerrero,
2009). Por ello, es necesario que Municipalidad Distrital de Moche, conozca la
percepcion de los colaboradores municipales, sobre el desarrollo del ambiente en donde
crecen profesionalmente dia a dia, el cual logre hacer sentir a sus colaboradores

satisfechos con las tareas desarrolladas.

Asimismo, se plantean objetivos importantes, que permitird dar lugar a una nueva
realidad, a través de identificar la relacion entre clima laboral y satisfaccion en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019, también determinar la
relacion entre autorrealizacion y satisfaccion laboral en administrativos de la
Municipalidad Distrital de Moche 2019, identificar la relacién entre involucramiento
laboral y satisfaccién laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche
2019, establecer la relacién entre supervision y satisfaccion laboral en administrativos de
la Municipalidad Distrital de Moche 2019, especificar la relacién entre comunicacion y
satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019 y
finalmente demostrar la relacidn entre las condiciones laborales y satisfaccion laboral en

administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019.

También esta investigacion nos permite plantearnos hipotesis, siendo éstas las siguientes,
H° Existe una relacion significativa entre clima laboral y satisfaccion laboral en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019, H1 Existe una relacién
significativa entre autorrealizacion y satisfaccion laboral en administrativos de la
Municipalidad Distrital de Moche 2019, H2 Existe una relacion significativa entre

involucramiento laboral y satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad
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Distrital de Moche 2019, H3 Existe una relacion significativa entre supervision y
satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019, H4
Existe una relacion significativa entre comunicacion y satisfaccion laboral en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019, H5 Existe una relacion
significativa entre condiciones laborales y satisfaccion laboral en administrativos de la

Municipalidad Distrital de Moche 2019.
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1. Método
2.1. Tipo y disefio de investigacion.

Hernandez et al (2014): “El objetivo de este estudio, que es descriptivo, busca tener
claro cuéles son las particularidades de todo colaborador, de manera personal, grupal o

cualquier objeto que se involucre en el analisis”. (p.80).

Enfoque cuantitativo, el disefio de la investigacion es no experimental, transversal, ya
que no se manipularon las variables, se presentaron en su contexto natural y seran

medidas en un solo momento.

Esquema

e

M \ r

0o1

02

M Muestra de estudio, administrativos de la
Municipalidad Distrital de Moche 2019.

0O1 Observaciones de la variable clima
laboral.

02 Observaciones de la variable satisfaccion
laboral.

R Relacion de las variables

2.2. Operacionalizacién de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable clima laboral
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Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
conceptual

Clima “El clima laboral es | “Forma de percibir del | Autorrealizacion | Progreso personal. Ordinal.

laboral aquello que interviene | colaborador, referente al Progreso profesional. De intervalo.

dentro de la
organizacion y logra
motivar al personal,
dandose a conocer en
la conducta de cada
uno de ellos a través
del rendimiento y por
ende la

productividad”.

Tagiuri (1968).

ambiente de trabajo y en
funcion a aspectos

personales y de todo
aquello que involucra du
desarrollo dentro de la
organizacion”.

2004).

(Palma,

Involucramiento

laboral

Supervision

Comunicacion

Condiciones

laborales

Pacto con la

organizacion.

Identidad con la
organizacion.

Soporte para las
avtividades.

Facilidad y claro
lenguaje.

Componentes materiales.
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Tabla 02. Operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual medicion
Satisfaccion | “Estado positivo, que | “Actitud del | Condiciones fisicas y/ o | Distribucién de los | Ordinal.
Laboral nace de la forma de | colaborador respecto a | materiales. ambientes. De intervalo.
percibir las funciones | sus funciones laborales, | Beneficios laborales y/o | Adecuada
realizadas  por el | lacual se basa en lo que | remunerativos remuneracion.
individuo. Siendo un | él cree y el valor que va | Politicas Trato en la empresa.
resultado obtenido por | desarrollando en la | administrativas
el  desarrollo  del | organizacion, estas | Relaciones sociales Relaciones con los
colaborador y el medio | actitudes, son compafieros.
en el que se realizan”. | especificadas en
Locke (1976). conjunto, por  las | Desarrollo personal Satisfaccion con las
particularidades del funciones.
puesto, como por la | Desempefio de tareas Valor de las tareas
percepcién de lo que asignadas.

desea”. (Palma, 2004).

Relacion con la

autoridad

Valoracion del trabajo

por la jefatura.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion es de 104 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital

de Moche, Provincia de Trujillo, Departamento La Libertad, siendo 84 la muestra

obtenida para la realizacion de la investigacion.

Para el calculo de la muestra se utilizé la siguiente formula:

n= Z2.p.q.N
NE2+ Z2p. q
n Muestra 84
N Poblacion 104
Z Porcentaje de confianza 95% 1.96
p Variabilidad positiva 0.5
q Variabilidad negativa 0.5
E Porcentaje de error 5% 0.05

n= 1.962*0.5*05* 104

104*0.052+ 1.962 0.5* 0.5

Criterios de seleccién

Criterios de inclusién

e Colaboradores administrativos, sexo masculino y femenino.

e Colaboradores entre los 20 a 60 afios de edad.
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Criterios de exclusion
e Colaboradores con algun tipo licencia o de vacaciones.

2.4. Técnicas aplicadas en la investigacion y los instrumentos utilizados para la

recoleccion de informacion, validez y confiabilidad

e La técnica aplicada en la investigacion, fue la encuesta, asimismo, los
instrumentos elegidos para su respectiva aplicacion y recoleccion de datos
fueron:

e Variable independiente: Escala de Clima Laboral - CL-SPC Sonia Palma
Carrillo (2004).

e Variable dependiente: Escala de Satisfaccion Laboral — SP- SPC Sonia
Palma Carrillo (1999).

e Validez, por juicio de expertos.

e Confiabilidad, por aplicacion de prueba piloto.
2.5.Procedimiento

Para lograr los objetivos propuestos, se utilizara la escala de clima laboral y satisfaccion
laboral, variable independiente y variable dependiente respectivamente, a través de la
aplicacion de las encuestas, se busca conocer la apreciacion del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Moche. Asimismo, se accedi6 a excel para el procesar

los datos, asi como el programa SPSS.
2.6.Método de anélisis de datos

El andlisis de los datos consistio en un analisis descriptivo mediante la presentacion de la
distribucion de los niveles en cada variable en tablas de distribucion de frecuencias
absolutas simples, ademas estadisticos descriptivos como el rango de valores (R)
encontrados en la muestra, la media aritmética (M) y la desviacion estandar (DE) y la
evaluacion del ajuste a la distribucién normal en los puntajes de las variables mediante la
prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov con la correccion de Lilliefords (1967),
donde se identifico una distribucion simétrica en la primera variable, sus dimensiones y

la segunda variable, decidiéndose medir la relacion entre éstas con el coeficiente de
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correlacion r de Karl Pearson, interpretando su importancia estadistica mediante el test de

significancia con Alfa=0.05 (Neyman y Pearson, 1928).

Aspectos éticos
La investigacion respet6 cada uno de los criterios dados por el disefio correspondiente a
la investigacion cuantitativa que brinda el centro de estudios, el mismo que también

otorga el procedimiento que se debe desarrollar durante la investigacion. Respetando la

informacién bibliografica.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Descripcién de resultados

Tabla 3.

Nivel de clima laboral y sus dimensiones en los administrativos de la Municipalidad

Distrital de Moche 2019.

VARIABLE/ DIMENSIONES fa\x?a){)le Favorable Medio Desfavorable desf';/\l/lgr,able Total
f % f % f % f % f % f %

Clima Laboral 19 23 33 39 2935 3 4 0 0 84100
Autorrealizacion 16 19 33 39 2429 8 10 3 4 84100
Involucramiento Laboral 30 36 39 46 1518 O 0 0 0 84100
Supervision 24 29 30 36 2631 3 4 1 1 84100
Comunicacion 20 24 34 40 2024 9 11 1 1 84100
Condiciones Laborales 20 24 31 37 2935 4 5 0 0 84100

Fuente: Resumen de la aplicacion del Cuestionario de clima laboral en los administrativos de la

Municipalidad Distrital de Moche, 2019.

En la Tabla 3, se aprecia que el nivel favorable, es el mas frecuente tanto en clima laboral en un

39%, como en sus dimensiones, autorrealizacion en un 39%, involucramiento laboral en un 46%,

supervision en un 36%, comunicaciéon en un 40% Yy condiciones laborales en un 37% de los

administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche, 2019.

Es importante, tener en cuenta que tanto en la variable clima laboral, como en sus dimensiones,

la sumatoria de los niveles favorable y muy favorable cubren en porcentaje mas del 58%.
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Figura 1. Nivel de clima laboral y sus dimensiones en administrativos

de la Municipalidad Distrital de Moche, 2019.
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Tabla 4.
Nivel de satisfaccion laboral y sus dimensiones en administrativos de la Municipalidad
Distrital de Moche 2019.

Alta Parcial Parcial Alta

Variable satisfaccion satisfaccion Regular ; Total

. ; insatisfaccion insatisfaccion
Dimensiones

f % f % f % f % f % f %
Satisfaccion Laboral 18 21 16 19 48 57 2 2 0 0 84100

Condiciones fisicas
y/o materiales
Beneficios laborales
y/o remunerativos

Politicas administrativas 16 19 28 33 38 45 2 2 0 0 84100

48 57 20 24 14 17 2 2 0 0 84100

6 7 18 21 55 65 4 5 1 1 84100

Relaciones sociales 0 0 58 69 2530 1 1 0 0 84100
Desarrollo personal 15 18 23 27 40 48 6 7 0 0 84100
Desempefio de tareas 23 27 35 42 24 29 1 1 1 1 84100

Relacion con laautoridad 17 20 23 27 38 45 6 7 0 0 84100

Fuente: Resumen de la aplicacion del Cuestionario de satisfaccién laboral en los administrativos de la
Municipalidad Distrital de Moche, 2019.

En la Tabla 4, se aprecia que el nivel regular es el mas frecuente en la variable satisfaccién laboral
en un 57%, con tendencia hacia una alta satisfaccién, asi también las dimensiones que se presentan
en el mismo nivel son, beneficios laborales y/o remunerativos en un 65%, politicas
administrativas en un 45%, desarrollo personal en un 48% y relacion con la autoridad en un 45%,
una parcial satisfaccion con las dimensiones relaciones sociales en un 69% y desempefio de tareas
en un 42% y una alta satisfaccion con las condiciones fisicas y/o materiales en un 57% de los

administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche, 2019.

80 69
70 65
60 57 57
® 48
=) 50 45 2 45
c
@ 40 33
= 30 27 29 27 27
530 24 21 20 Pl
20
7 7 7
5
102 ol 02 I 01l o o I 11 0 I 02 I
O — —
C. fisicasy/o B. laborales P. Relaciones Desarrollo  Desempefio de Relacion con  Satisfaccion
materiales ylo administrativas  sociales personal tareas la autoridad Laboral
remunerativos
m Alta insatisfaccion Parcial insatisfaccion Regular Parcial satisfaccion ~ m Alta satisfaccion

Figura 2. Nivel de Satisfaccion Laboral y sus dimensiones en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche
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3.2. Pruebas de normalidad
Ho: Los puntajes tienen una distribucién normal
H1: Los puntajes no tienen una distribucion normal
Si p > 0.05, se acepta Ho
Si p <0.05, se rechaza Ho y se acepta H1

Tabla 5.

Estadisticos descriptivos y prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov del clima
laboral y la satisfaccion laboral y sus respectivas dimensiones en administrativos de la
Municipalidad Distrital de Moche 20109.

Variables Estadisticos descriptivos Normalidad
Dimensiones R M DE K-S p
Clima Laboral 102-250 1824 323 .09 194
Autorrealizacion 15-50 346 7.8 .08 .200
Involucramiento Laboral 26 - 50 39.3 59 .06 .200
Supervisién 17 -50 365 7.2 .09 .066
Comunicacion 13-50 358 7.6 .09 .098
Condiciones Laborales 20-50 36.2 6.5 .08 .200

Satisfaccion Laboral 109-179 1443 17.0 .06 .200
Condiciones fisicas y/o materiales 7-25 181 4.4 07 .200
Beneficios laborales y/o remunerativos 5-20 131 3.1 A1 .018
Politicas administrativas 11-25 19.7 3.0 A5 <.001
Relaciones sociales 11-20 173 23 14 .001
Desarrollo personal 14 - 30 25.0 35 15 <001
Desempefio de tareas 12-30 26.2 33 A7 <.001
Relacion con la autoridad 14 -30 249 3.7 .10 .025

Nota: n=84

R: Rango (Min . Max)

M: Media

DE: Desviacion estandar

K.S: Estadistico de Kolmogorov-Smirnov

p: Significancia

En la Tabla 5, se muestra el analisis descriptivo del clima laboral, la satisfaccion laboral y sus
respectivas dimensiones, evidenciando una distribucion normal (p>.05) en el clima laboral y sus
dimensiones, asi como en la satisfaccién laboral y su dimension condiciones fisicas y/o materiales
y una diferencia estadisticamente significativa (p<.05) entre la distribucion de los puntajes de las
demas dimensiones con la distribucién normal. Decidiéndose medir la relacion entre el Clima

Laboral y sus dimensiones con la Satisfaccion Laboral mediante el coeficiente de Pearson.
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3.3. Pruebas de hipotesis

Tabla 6.
Correlacion entre la variable clima Laboral y la variable satisfaccion Laboral en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019

Variables r de Pearson p Grado
Clima Laboral Satisfaccion Laboral 716 <001 Alta

Nota:
p: Significancia

En la Tabla 6, se muestra una correlacion entre las variables de r = 0.716. Por su valor numérico
se considera una correlacién alta y por su nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001<
0.05).

Por ser la correlacién positiva se puede decir que la relacién es directa, a mayor clima laboral sera

mayor satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche, 2019.

Tabla 7.

Correlacion entre la dimension autorrealizacion de la variable clima laboral y la
variable satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche
2019

Dimension Variable r de Pearson p Grado
Autorrealizacién Satisfaccion Laboral .705 <.001 Alta

Nota:
p: Significancia

En la Tabla 7, se muestra una correlacion entre la dimensién autorrealizacién y la variable
satisfaccion laboral de r = 0.705. Por su valor numérico se considera una correlacion alta y por su

nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.05).

Por ser la correlacion positiva, se puede decir que la relacion de la dimension autorrealizacion y

la variable satisfaccion laboral es directa.
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Tabla 8.

Correlacion entre la dimension involucramiento laboral de la variable clima laboral y
la variable satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de
Moche 2019

Dimension Variable r de Pearson p Grado
Involucramiento Laboral Satisfaccion Laboral .550 <.001 Moderado

Nota:
p: Significancia

En la Tabla 8, se muestra una correlacion entre la dimension involucramiento laboral y la variable
satisfaccion laboral de r = 0.550. Por su valor numérico se considera una correlacion moderada y

por su nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.05).

Por ser la correlacién positiva se puede decir que la relacién de la dimension involucramiento
laboral y la variable satisfaccion laboral es directa.

Tabla 9.
Correlacion entre la dimension supervision de la variable clima laboral y la variable
satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019

Dimension Variable r de Pearson p Grado
Supervisién Satisfaccion Laboral 726 <.001 Alta
Nota:

p: Significancia
TE: Magnitud de la correlacion de Cohen.

En la Tabla 9, se muestra una correlacién entre la dimensién supervision y la variable satisfaccion
laboral de r = 0.726. Por su valor numérico se considera una correlacion alta y por su nivel de
significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.01).

Por ser la correlacion positiva se puede decir que la relacion entre la dimension supervision y la

variable satisfaccion laboral es directa.
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Tabla 10.
Correlacion entre la dimensién comunicacion de la variable clima laboral y la variable
satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019

Dimension Variable r de Pearson p Grado
Comunicacion Satisfaccion Laboral .651 <.001 Alta
Nota:

p: Significancia

En la Tabla 10, se muestra una correlaciéon entre la dimensién comunicacion y la variable
satisfaccion laboral de r = 0.651. Por su valor numérico se considera una correlacion alta y por su

nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.05).

Por ser la correlacion positiva se puede decir que la relacion entre la dimension comunicacién y

la variable satisfaccion laboral es directa.

Tabla 11.
Correlacidn entre la dimension condiciones laborales de la variable clima laboral y la
satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche 2019

Dimension Variable r de Pearson p Grado
Condiciones Laborales Satisfaccion Laboral .659 <.001 Alta
Nota:
p: Significancia
TE: Magnitud de la correlacion de Cohen.

En la Tabla 11, se muestra una correlacién entre la dimension condiciones laborales y la variable
satisfaccion laboral de r = 0.659. Por su valor numérico se considera una correlacion alta y por su

nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.05).

Por ser la correlacion positiva se puede decir que la relacion entre la dimensidén condiciones

laborales y la variable satisfaccion laboral es directa.
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V. Discusion

La investigacion, obtuvo la correlacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche, 2019. En relacion a la hipotesis
general, en la tabla 5, se muestra el analisis descriptivo del clima laboral, la satisfaccion
laboral y sus respectivas dimensiones, evidenciando una distribucion normal (p>.05) en
el clima laboral y sus dimensiones, asi como en la satisfaccion laboral y su dimension
condiciones fisicas y/o materiales y una diferencia estadisticamente significativa (p<.05)
entre la distribucidn de los puntajes de las demas dimensiones con la distribucién normal.
Decidiéndose medir la relacién entre el clima laboral y sus dimensiones con la
satisfaccion laboral mediante el coeficiente de Pearson. Ademés de la prueba de
normalidad, estan los estadisticos descriptivos, como son el rango, la media y desviacion
estandar, siendo estos resultados un punto de referencia, para futuras investigaciones en
la misma poblacion, o un diagndstico inicial para conocer el nivel de satisfaccion de los
colaboradores. Asi como, se menciona en Manosalvas, Nieves y Quintero (2015), quienes

refieren que el clima laboral es favorable, asi como el nivel de satisfaccion laboral es alta.

En la Tabla 6, se muestra una correlacion entre las variables de r = 0.716. Por su valor
numérico se considera una correlacion alta y por su nivel de significacion es muy
significativa (p = 0.001< 0.01). Por ser la correlacion positiva se puede decir que la
relacién es directa, a mayor clima laboral sera mayor satisfaccion laboral en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche, 2019. Estos resultados, se
corrobora con las investigaciones halladas por de Gonzalez, R. (2017) y Chulluncuy, A.
(2015), en donde se coincide que, son de disefio descriptivo correlacional, no
experimental, Los resultados determinaron, la existencia de relacion entre las variables
estudiadas, con una relacion significativa en el personal de la municipalidad en estudio
(Rho de Spearman = 0,580**, lo cual da a conocer la existencia de una relacion positiva
alta entre clima laboral y satisfaccion laboral), es decir si el clima laboral mejora, también
mejorara la satisfaccion laboral entre los colaboradores y que segun los datos obtenidos
con la investigacion de Gonzélez R. (2017) se observa con una relacion significativa en
el personal de la municipalidad en estudio (Rho de Spearman = 0,580**, lo cual quiere
decir que existe una relacion positiva alta entre clima laboral y satisfaccion laboral), es
decir si el clima laboral mejora, también mejorara la satisfaccién laboral entre los

colaboradores.
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En la Tabla 7, se muestra una correlacion entre la dimension autorrealizacion y la variable
satisfaccion laboral de r = 0.705. Por su valor numérico se considera una correlacion alta
y por su nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.01). Por ser la
correlacion positiva, se puede decir que la relacion de la dimension autorrealizacion y la
variable satisfaccion laboral es directa. Es decir, que, si el medio en donde se desenvuelve
el colaborador, le favorece en su desarrollo personal y profesional, éste obtendra buenos
resultados a futuro en todo aspecto y la satisfaccion ira en aumento, asi como, menciona
Manosalvas, Nieves y Quintero (2015), hicieron la propuesta de un modelo como linea

base para implementar estrategias basadas en la mejoria en la gestion de la organizacion.

En la Tabla 8, se muestra una correlacion entre la dimensién involucramiento laboral y la
variable satisfaccion laboral de r = 0.550. Por su valor numérico se considera una
correlacion moderada y por su nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001<
0.01). Por ser la correlacion positiva se puede decir que la relacion de la dimension
involucramiento laboral y la variable satisfaccion laboral es directa. Lo cual quiere decir
mediante este estudia el colaborador deberd sentirse identificado con los valores
organizacionales y estd comprometido para lograr el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion, a través de diferentes estrategias, tal y asemeja a la investigacion de Millan
J. y Montero M. (2017), en donde esta dimension fue una de las més valoradas con
4.049%.

En la Tabla 9, se muestra una correlacion entre la dimension supervision y la variable
satisfaccion laboral de r = 0.726. Por su valor numérico se considera una correlacion alta
y por su nivel de significacién es muy significativa (p = 0.001< 0.01). Por ser la
correlacion positiva se puede decir que la relacion entre la dimension supervision y la
variable satisfaccion laboral es directa; manifestando que la apreciacion sobre las
funciones desarrolladas y el apoyo de los superiores dentro de la actividad laboral, es una

muestra de apoyo Y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario.

En la Tabla 10, se muestra una correlacion entre la dimensién comunicacion y la variable
satisfaccion laboral de r = 0.651. Por su valor numérico se considera una correlacion alta
y por su nivel de significacién es muy significativa (p = 0.001< 0.01). Por ser la
correlacion positiva se puede decir que la relacion entre la dimension comunicacion y la
variable satisfaccion laboral es directa, informacion clara, precisa y coherente, para un

buen desarrollo de la organizacion hacia el publico en general. Asimismo, en Millan J. y
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Montero M. (2017), la comunicacién obtuvo resultados de 3,966%, siendo una de las mas

valoradas.

En la Tabla 11, se muestra una correlacion entre la dimension condiciones laborales y la
variable satisfaccion laboral de r = 0.659. Por su valor numérico se considera una
correlacion alta y por su nivel de significacion es muy significativa (p = 0.001< 0.01).
Por ser la correlacion positiva se puede decir que la relacion entre la dimension
condiciones laborales y la variable satisfaccion laboral es directa, los recursos fisicos
brindados por la organizacién, logran un mejor desenvolvimiento laboral. También
coincide con la investigacion de Millan J. y Montero M. (2017), obteniendo la dimensién

de condiciones laborales, como una de las dimensiones mas valoradas con un 4.207%.

V. Conclusiones

Primera. Se muestra el analisis descriptivo del clima laboral, la satisfaccion laboral y sus
respectivas dimensiones, evidenciando una distribucion normal (p>.05) en el clima
laboral y sus dimensiones, asi como en la satisfaccion laboral y su dimension condiciones
fisicas y/o materiales y una diferencia estadisticamente significativa (p<.05) entre la
distribucion de los puntajes de las demas dimensiones con la distribucion normal.
Decidiéndose medir la relacion entre el clima laboral y sus dimensiones con la

satisfaccion laboral mediante el coeficiente de Pearson.

Segunda. Se muestra una relacion directa (r=.716) de grado alto (r>.50) y
estadisticamente significativa (p<.05) entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en

administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche.

Tercera. Se muestra una relacion directa (r=.705) de grado alto (r>.50) y
estadisticamente significativa (p<.05) entre la autorrealizacion del clima laboral y la

satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche.

Cuarta. Se muestra una relacion directa (r=.550) de magnitud grande (r>.50) y
estadisticamente significativa (p<.05) entre el involucramiento laboral del clima laboral
y la satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche.

Quinta. Se muestra una relacion directa (r=.726) de grado alto (r>.50) y estadisticamente
significativa (p<.05) entre la supervision del clima laboral y la satisfaccion laboral en
administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche.
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Sexta. Se muestra una relacion directa (r=.651) de grado moderado (r>.50) y
estadisticamente significativa (p<.05) entre la comunicacion del clima laboral y la
satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche.

Séptima. Se muestra una relacién directa (r=.659) de grado alto (r>.50) y
estadisticamente significativa (p<.05) de la dimension condiciones laborales y la variable

satisfaccion laboral en administrativos de la Municipalidad Distrital de Moche.

V1. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a la jefatura de recursos humanos, considerar los resultados
dados por la presente, como aporte o referencia para una proxima investigacion, para

lograr la mejoria del clima laboral en donde se desarrollan sus colaboradores.

Segunda. Se recomienda a la gerencia municipal, crear un programa de capacitaciones
y/o actualizaciones, basado en la percepcion del colaborador sobre el clima laboral en
donde se desarrolla personal y profesionalmente, con el objetivo de aumentar su
satisfaccion laboral y pueda obtenerse una mejor productividad, que serd de provecho
tanto para el colaborador como para la organizacion, dirigido a las funciones o areas a las

que pertenecen.

Tercera. Se recomienda a la gerencia municipal en conjunto con la jefatura de recursos
humanos, que implemente el area de salud y seguridad en el trabajo, con el fin de brindar
a la institucion las herramientas materiales, econémicas y psicosociales para lograr las
metas dadas, teniendo en cuenta, que debe ser un ambiente, comodo, seguro, de esta
manera se fortalecera y mejorara la satisfaccion laboral y se mantendra un clima laboral

favorable.

Cuarta. Se recomienda a la jefatura de recursos humanos, implementar un programa de
induccion para aquellos colaboradores nuevos, asi como un reforzamiento a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Moche, de esta manera, se obtendra
también el aprecio del colaborador, referente a las opciones que el entorno laboral
produzca en el desenvolvimiento de cada uno de ellos, hacia las actividades y objetivos a

cumplir.
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Quinta. Se recomienda a los jefes de cada area, promover un buen ambiente de trabajo,
brindando el asesoramiento necesario, con el fin de tener claro cuéles son las diferentes
tareas de los colaboradores, asi con el apoyo y asesoria que necesiten se lograra un

desempefio adecuado.

Sexta. Se recomienda a recursos humanos, capacitaciones periddicas, sobre
fortalecimiento de lazos de comunicacién interna, es decir, entre el personal, siendo
fluidos, coherentes y precisos en la informacion dada, brindando las herramientas
necesarias para cumplir con el trabajo, y asi se obtendra comoO resultado una buena

comunicacion interna.

Séptima. Se recomienda a gerencia municipal en coordinacion con el area a
abastecimiento, presupuesto e informatica brindar las herramientas materiales,

econdmicas y psicosociales para lograr las metas dadas.
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ANEXOS

Anexo 01
ESCALA DE CLIMA LABORAL CL -SPC

Nombre de la Escala  : Clima Laboral CL — SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo

Administracion - Individual o Colectiva

Duracion : 15 a 30 minutos aproximadamente

Aplicacion : Trabajadores con dependencia emocional

Significacion : Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con

relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicaciéon y

Condiciones laborales.

Tipificacion : Baremos percentilares general para muestra total, por sexo, jerarquia

laboral y tipo de empresa.

La Escala CL — SPC fue disefiada y elaborada por la Psicdloga Sonia Palma Carrillo como parte
de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de Psicologia de la Universidad
Ricardo Palma (Lima — Per(). Se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert
comprendido en su version final un total de 50 items que exploran con respecto a su ambiente
laboral y en funcidon a aspectos vinculados como posibilidades de realizacién personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervisién que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales

que facilitan su tarea. Los cinco factores son:

FACTORES ITEMS

Autorrealizacion 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento laboral 2,7,12,17, 22,27, 32, 37, 42, 47.
Supervision 3,8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
Comunicacion 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50.
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La aplicacion del instrumento puede ser Manuel o computarizada; para la calificacion sin embargo
debe ser necesariamente digitarse la calificacion en el sistema computarizado para acceder a la
puntuacion por factores y escala general de clima laboral que de acuerdo a las normas técnicas
establecidas se punta de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo en la escala
general y de 50 puntos para cada uno de los factores. Las categorias diagnosticas consideradas
para el instrumento estan basadas en las puntuaciones directas; se toma como criterio que a mayor
puntuacion es mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacion es la

interpretacién contraria.

Validez y confiabilidad: correlaciones significativas al 0.05 entre los cinco factores de clima

laboral.

Categorias diagndsticas Escala CL - SPC

Categorias Factores Puntaje Total
Diagnosticas lalVv
Muy favorable 42 —-50 210 -250
Favorable 34-41 170 — 209
Media 26 — 33 130 - 169
Desfavorable 18- 25 90-129
Muy desfavorable 10 - 17 50 -89
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Sonia Palma Carrillo

DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: Fecha: Edad:

Sexo : Masculino () Femenino () Empresa:

A continuacion, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
trabajo que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder
de acuerdo a los que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y
margue con un aspa (x) solo la alternativa, la que la mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas olas preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.
Ninguno o Nunca 1

Poco 2

Regular o Algo 3

Mucho 4

Todo o Siempre 5

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus comparieros.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacion se mejoran continuamente los métodos del trabajo.

O©| O N| O O | W N B~

En mi oficina la informacion fluye adecuadamente.

[E=N
o

Los objetivos de trabajo son retadores.

=
=

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

=
N

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

=
w

La evaluacion que se hacen en el trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

H
I

En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa.

[ERY
ol

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus responsabilidades.

[ERY
»

Se valora los altos niveles de desempefio.

=
~

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
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18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccién con las personas de mayor jerarquia.

25

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

26

Las actividades en las que trabaja permiten aprender y desarrollarse.

27

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

28

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

29

En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35

La remuneracidn es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

36

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37

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

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

42

Hay clara definicion de vision y mision de valores de la institucion.

43

El trabajo se realiza en funcidén a métodos o a planes establecidos.

44

Existen colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

45

Se dispone la tecnologia que facilite el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucion.

49

Se conoce los avances en las otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Anexo 02:

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL —SPC

Autora : Sonia Palma

Afio 1999

Edades de aplicacion  : Adultos de 18 a mas
Tiempo de aplicacién : 20 minutos

Lugar : Lima — Peru

Forma de Aplicacion : Individual o colectiva
NUmero de items : 36 items

Ambito de aplicacion : Sujetos adultos
Normas de correccion:

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas de cada item. Las
puntuaciones utilizadas son: 5 Totalmente de acuerdo, 4 de acuerdo, 3 indeciso, 2 en desacuerdo,
1 total desacuerdo. Para los items negativos (2,7,8,15,16,17,19,23,31,33) se consideran las
puntuaciones de forma inversa, el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los
puntajes altos significan satisfaccion frente al trabajo y los puntajes bajos insatisfaccion frente al

trabajo, existe ademas la posibilidad de obtener puntajes por areas.

CATEGORIAS DIAGNOSTICAS DE LA ESCALA DE “SATISFACCION LABORAL”
SEGUN FACTORES

SATISFACCION | Factor | Factor | Factor | Factor | Factor | Factor | Factor P.T.
LABORAL | | Il v Vv VI VII

Alta satisfaccion | 23-+ [18-+ |23-+ |[19-+ |29-+ [29-+ |29-+ |168-+
Parcial 20-22 | 15-17 | 20-22 | 17-18 | 26-28 | 26-28 | 26-28 | 149-167
satisfaccion

Regular 15-19 | 9-14 15-19 | 12-16 | 19-25 | 20-25 | 20-25 | 112-148
Parcial 11-14 | 7-8 11-14 |10-11 | 14-18 | 14-19 | 14-19 |93-111
insatisfaccion

Alta insatisfaccion | 0-10 | 0-6 0-10 |0-9 0-13 |0-13 |0-13 |0-92
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Finalidad:

Medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades u organizaciones de acuerdo a los factores:
condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas,

administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas.

Componentes: la escala SL- SPC consta de 36 proposiciones asociadas a 7 factores distribuidos

de la siguiente manera:

Factor | : Condiciones Fisicas y/o Materiales (5 items). Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador
de la misma. Items son: 1,13,21,28,32.

Factor |1 : Beneficios Laborales y/o Remunerativos (4 items). El grado de complacencia

en relacion con el incentivo econémico regular o adicional como pago por la labor que se realiza.

Factor I11: Politicas Administrativas (5 items). El grado frente a los lineamientos o normas
institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.
items son: 8,15,17,23,33.

Factor IV: Relaciones Sociales (4 items). Grado de complacencia frente a la interrelacion
con otros miembros de la organizacion con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.
items son: 3,9,16,24.

Factor V : Desarrollo Personal (6 items). Oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealizacion. Los items correspondientes son: 4, 10, 18, 25, 29,
34.

Factor VI : Desempefio de Tareas (6 items). La valoracion con la que asocia el
trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en la que labora. Los items correspondientes son: 5,
11, 19, 26, 30, 35.

Factor VII : Relacidn con la Autoridad (6 items). La apreciacion valorativa que realiza el
trabajador de su relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas son: 6, 12, 20,
27, 31, 36.

Validez de la Prueba: se estimo la validez de constructo y la validez concurrente de la prueba;
esta Ultima se objetivo correlacionado el puntaje total de la Escala de SLSPC con las del
cuestionario de satisfaccion laboral de Minnesota en una sub muestra de 300 trabajadores. La
validez es de 0.05.

Confiabilidad de la prueba: el coeficiente de Alfa de Cronbach item — puntaje total permitié

estimar la confiabilidad, confiabilidad obtenida es de 0.79.
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ESCALA DE OPINIONES SL - SPC

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

Edad

Género

Estad civil : Soltero () Casado () Viudo () Divorciado () Conviviente ()
Tiempo de servicio : Situacion Laboral: Estable () Contratado ()

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su ambiente laboral.
A continuacion, te presentamos una serie de opiniones a las cuales les agradeceremos nos
responda con total sinceridad marcando con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor
su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente andénima y no hay respuestas buenas ni malas

ya que son s6lo opiniones.

Total Acuerdo: TA De Acuerdo: A Indeciso: |
En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD
N ITEM TA|A |l | D | TD

1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores.

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

w

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para

desempefiar mis funciones.

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S).

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

O 0| N| o o >

Me agrada trabajar con mis comparieros.

10 | Mi trabajo permite desarrollarme profesionalmente.

11 | Me siento realmente (til con la labor que realizo.

12 | Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo.
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13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor gue realizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

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

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

23 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

24 | Lasolidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

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

26 | Mi trabajo me aburre.

27 | Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.
En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29 | Mi trabajo me hace sentir realizado.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

31 | No me siento a gusto con mi jefe.

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

33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 | Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

48



ANEXO 3:

Solicitud de autorizacion para evaluacion a personal administrativo sobre clima laboral
y satisfaccion laboral




ANEXO 4
MEMORANDUM N° 257-2019 - O.G.RR.HH.-MDM

Asunto: asistencia de aplicacion a encuesta
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ANEXO 5

Certificado de validez del contenido del instrumento que mide clima laboral
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ANEXO 6

Certificado de validez del contenido del instrumento que mide satisfaccion laboral

> DE FOSGRADO
‘ﬁw“mm

CERTIFICADO DE VAL
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ANEXO 7

Matriz de datos de las variables y dimensiones
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