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RESUMEN

La presente investigacion tiene € objetivo de determinar la relacion que existe
entre el clima organizaciona y la satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de
Ancon através de una investigacion con enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y de
disefio correlacional y no experimental-transversal en una muestra de 159 personas. Para
ello, € instrumento que se utilizo fue un cuestionario. De los cuaes, se concluyo que
existe correlacion entre la variable Clima Organizacional y la dimension identidad
organizacional, demostrandose con el coeficiente de Rho Spearman cuya correlacion fue
de 0.989. Con respecto a la dimension Identidad organizacional se concluye gque existe
correlacion entre la dimension Identidad organizacional y lavariable satisfaccién laboral,
comprobandose con e coeficiente de Rho de Spearman cuyo valor fue de 0.982.
Asimismo, la dimension Relaciones interpersonales, se concluye que existe correlacion
entre la dimensién Relaciones interpersondles y la variable satisfaccion laboral,
comprobandose con € coeficiente de Rho de Spearman cuyo valor fue de 0.986. Asi
miSMo es necesario mencionar gue en lastres pruebas de hipétesis el p valor fue de 0.000,

es decir menor a a = 0.05, por lo que en todas se acepto |a hipotesis del investigador.

Palabras claves: Clima, organizacidn, satisfaccion, laboral, municipalidad.
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ABSTRACT

The present investigation has the objective of determining the relationship
between the organizational climate and the job satisfaction of the Ancon District
Municipality through an investigation with quantitative approach, descriptive level and
correlational and non-experimental-transversal designin asample of 159 people. For this,
the instrument that were used were the questionnaire. Of which, it was concluded that
thereis a correlation between the Organizational Climate variable and the organizational
identity dimension, demonstrating with the Rho Spearman coefficient whose correlation
was 0.989. With respect to the Organizational Identity dimension, it is concluded that
there is a correlation between the Organizational Identity dimension and the job
satisfaction variable, checking with Spearman's Rho coefficient whose value was 0.982.
Likewise, the Interpersonal Relations dimension concludes that there is a correlation
between the Interpersonal Relations dimension and the job satisfaction variable, checking
with Spearman's Rho coefficient whose value was 0.986. Likewise, it is necessary that in
all three hypothesis tests the value of the value of 0.000 is less than = 0.05, so in all the
researcher's hypothesisis accepted.

Keywords: Climate, organization, satisfaction, labor, municipality.



INTRODUCCION

El entorno actual ha generado diversos cambios en |as organi zaciones debido asus
rasgos muy marcados tales como la competitividad, € dinamismo y la complejidad de la
misma. Para afrontarlo se tiene que estar atentos a las nuevas tendencias de estrategias de
Nnegocio que aseguren su existencia a largo plazo. Dentro de esta tendencia se encuentra
el capital humano, éste se ha convertido en € principal punto de concentracién ya que
posee un valor preciado y hace diferenciar a una organizacion de las demés. Por tanto, el
objetivo principal delas organizaciones es desarrollar el méximo potencial de su personal

através de un favorable clima organizacional .

Es por ello que la presente investigacion denominada “El clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral del persona de la Municipalidad Distrital de
Ancon”, trata sobre la percepcion que tiene € personal sobre el clima organizacional que
existe en la municipaidad y la manera que ésta influye en la satisfaccion que
experimentan. Asimismo lainvestigacion se desarroll6 en 4 capitulos que se explican en

los parrafos siguientes.

En € capitulo |, se presentd e planteamiento y laformulacién del problema donde
se planted la pregunta principal y las preguntas secundarias, luego se redizd la
justificacion del problemay posteriormente se planted |os objetivos tanto generales como

especificos.

En e capitulo 11, se abordd el marco tedrico donde se describio |os antecedentes
nacionales e internacionales, las bases legales, asi como las bases tedricas y las

definiciones relacionadas a las variables clima organizacional y satisfaccién laboral.



En e capitulo 111, se presentd la metodologia donde se realiz6 la formulacion de
las hipotesis, asi como la identificacion y seleccion de la muestra, € tipo de la
investigacion y € disefio de la misma. Ademas se seleccion0 los instrumentos y €

procedimiento de la recoleccion de datos.

Por ultimo, en el capitulo 1V, se mostro € andlisis de los resultados asi como la
respectiva interpretacion de cada una de las variables y la correlacion que existen entre
ellas. Deigua manera, serealizé ladiscusion, luego las conclusiones y recomendaciones

elaboradas en base alos resultados y obj etivos planteados en lainvestigaci én realizada.

Esta investigacion se justifica porque brindaré informacion importante para la
Municipalidad de Ancdn con respecto al clima organizacional que actualmente tiene esta
institucion y de qué manera se relaciona con la satisfaccion laboral. Del mismo modo,
esta investigacion pretender servir de base para otros estudios posteriores que se realicen

en organizaciones similares o que aborden las mismas variables de investigacion.



CAPITULO | EL PROBLEMA
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El problema a exponer en cuanto a la relacion que existe entre € clima
organizacional y la satisfaccion labora de una entidad publica no solo se evidenciaen la
Municipalidad Distrital de Ancon, sino que a nivel internacional y nacional presentan

resultados que merecen ser atendidos como |0s que se presentan a continuacion.

A nivel internacional, Victoria (2014) comento acerca de un estudio quereaizo la
Consultoria Hay Group a 351 organizaciones, representando aproximadamente cinco
millones de empleados arededor del mundo, para medir el compromiso y lalealtad que
tiene el persona en las organizaciones en las que trabgjan, la cual se obtuvo como
resultado que més de la tercera parte del persona se muestran incapaces de dar algo mas
a su organizaciéon. Sin embargo, la ledtad hacia las compafiias muestra una tendencia
decreciente en los Ultimos 5 afios, ubi candose en un 57%, esto se originaporgue los lideres
empresariales no le dedican e tiempo suficiente a los asuntos relacionados con el
compromiso Yy la ledtad del personal, dejando de lado las condiciones apropiadas para
que ellos puedan dar lo mejor de si, teniendo como consecuencias que las organizaciones
generen costos por no actuar y desgaste del personal.

A nivel nacional, Osorio (2017) detall6 que en las empresas peruanas hay una
preocupacion por retener a persona a través de una adecuada gestion del clima
organizacional, la cual se debe mantener y evaluar constantemente, pero los resultados
obtenidos deben ser de soporte paralaimplementacion de acciones y no para guardarlos

en un archivador como muchas empresas realizan.

En esa misma linea de investigacion, Zumaeta (2018) comentd acerca de una
encuestarealizadapor Aptitus acercadel climaorganizacional, donde el 86% del personal
peruano renunciariaasu centro detrabgjo si éstano cumple con sus expectativas, teniendo
en claro que lamayoria de las empresas en el Peru se concentraen aplicar estrategias para
brindar un mejor servicio a cliente y dejan de lado las estrategias de retencion de talento

humano. Es asi que los resultados fueron que los elementos mas importantes para €



personal son: remuneracidn con un 27%, un favorable clima organizacional con un 23%,
contar con todos |os beneficios de un persona formal con un 22%, oportunidad de linea

de carrera con un 19% y accesibilidad a horarios flexibles como incentivos en un 9%.

No obstante, hay empresas que todavia poseen prejuicios, como que requieren de
una gran suma de dinero si desean implementar y gestionar adecuadamente el clima
organizacional. Lo que sin duda es falso, porque una empresa que no cuenta con clima
organizacional favorable le va generar mas costos que e gasto que requiere
implementarlo. Por tanto, es recomendable realizar unainversion en clima organizacional

porque se obtendra resultados favorables y un personal satisfecho.

Lo antes mencionado, se puede relacionar con organizaciones como la
Municipalidad Distrital de Ancon, donde se aprecia que no dan laimportancia necesaria
que se merece €l personal, ya que se tiene laidea de que requiere de muchainversion. En
consecuencia, se percibe un climaorganizacional no tan favorable, puesto que se observa
guelamayoriadel personal no se muestraidentificado ni comprometido por las constantes
tardanzas y faltas, pero si se aprecia una buenarelacion con los jefes y equipos de trabajo

del &reay en algunos casos con comparieros de otras areas.

Por otra parte, las condiciones de trabajo en las que se encuentra €l persona no
son tan apropiadas debido a que no se dispone de los materia es necesarios y 10s equipos
en buen estado para redlizar las actividades diarias. Del mismo modo, |0s espacios no
estan distribuidos adecuadamente para que e persona pueda desplazarse comodamente.
En cuanto ala ventilacion, hay areas que poseen demasiada entrada de aire, ya sea por la
ubicacion de su oficina, teniendo en cuentaque la ubicacion de la entidad es en una bahia;
por tanto se evidenciacorrientesde aire y humedad. Asimismo, no cuenta con las medidas

de seguridad necesarias como un botiquin para utilizarlo en casos de emergencia.

Ademas de €llo, € personal no se siente satisfecho con respecto a la asignacion
salaria y los estimul os, ya que no existe una adecuada escala salarial adecuada. De modo
gue existen casos que un empleado con estudios técnicos gana méas que uno con estudios

universitarios, ocasionando insatisfaccion en € persona involucrado. Por otro lado,



también se aprecia que los incentivos y reconocimientos no son tan frecuentes como
préactica dentro de la Municipalidad.

Es por ello que la problematica que se analiz6 es la relacion gue existe entre €
clima organizaciona y la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Distrital
de Ancdn, considerando que €l capital humano es € factor més importante de toda
organizacion. Para tal efecto, se mostrdo e nivel de identificacion que tienen los
trabajadores en relacion a la municipalidad. Asi también, se identificd las relaciones
interpersonal es que existen entre los j efes, equipos de trabajo y compafieros de otras éress.
Finalmente se describid |a percepcion de las condiciones labora es alas que se encuentran
expuestos los trabagjadores y como consideran la asignacion salarial, asi como las
estrategias de motivacion que emplean los directivos como parte del estimulo hacia los

empleados.
12 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Interroganteprincipal

¢Cudl es la relacion que existe entre e clima organizaciona y la satisfaccion
laboral de laMunicipalidad Distrital de Ancon?
1.2.2 Interrogantessecundarias

¢De qué manera se relaciona la identidad organizacional y la satisfaccién laboral
delaMunicipalidad Distrital de Ancén?

¢Dequé manerase relacionalas relacionesinterpersonales y la satisfaccion laboral
delaMunicipalidad Distrital de Ancén?

1.3  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Los estudiosrealizados por Hay Group Consultor contribuyeron para que Victoria
(2014) de aconocer € descuido de muchoslideres administrativos de distintos paises, que

a no brindar las condiciones necesarias generaron consecuencias como un personal



desleal, no comprometido e insatisfecho con la organizacién en la que trabgjan. En
cambio, las organizaciones que gestionan con un clima organizacional apropiado y se
interesan por mantener las condiciones de trabajo adecuadas haran que el personal no
tenga un desgaste fisico y emociona. De tal manera, que tengan como efecto una
reduccion importante en su estructura de costos y una mejora en la rentabilidad de la

organizacion.

En ese sentido, los aportes tedricos de Osorio (2017) y Zumaeta (2018) afirman
qué tan importante es saber retener €l talento humano, entender la generacién a la que
pertenecen, identificar de qué manera satisfacerlosy no caer en prejuicios que confundan
alas empresas peruanas al momento de invertir en mejorar o implementar una gestion del

climaorganizacional, ya que si no actlian el efecto sobre |os costos seran impresionantes.

Lo antes mencionado, ha permitido conocer la realidad de muchas empresas
nacionales e internacionales, con respecto alas condiciones que ofrecen asu personal. Por
consiguiente, los resultados obtenidos han permitido entenderlos mejor y saber la
importancia de mantener un persona satisfecho y gestionar un adecuado clima
organizacional. Por estarazon, es necesario reaizar un anaisisdel climay su relacion con
la satisfaccion del personal de laMunicipalidad Distrital de Ancdn para poder brindaruna

solucién inmediata ante |os problemas presentados.

Es por ello que, desde € punto de vista organizacional es necesario que las
instituciones privadas y publicas se autoeval Uen para saber cud es son sus avances frente
a los objetivos que se han planteado; ya que € éxito o €l fracaso de las organizaciones
depende en gran medida de qué tan identificado y comprometido se siente el personal con
la organizacion. Del mismo modo, si una municipalidad desea alcanzar €l éxito logrando
los objetivos planteados, debe generar todas las condiciones de trabajo necesarias como:
el ambiente organizacional, la infraestructura, los materiales, equipos, entre otros, que

generen a persona lacomodidad y seguridad mientras permanezcan en ella.

Por otro lado, desde €l punto de vista social se debe mantener una buena relacion

interpersonal y una adecuada comunicacién con todo € personal, tanto de las éreas



administrativas ubicadas en la sede central como aquellas que se encuentran en otros
espacios fuera de la municipalidad, pero que contribuyen a la labor y objetivos de la
organizacion. Asimismo, se debe respetar y cumplir lo mencionado en el Cuadro de
Asignacion del Personal (CAP en adelante), documento donde se menciona la cantidad
de persona que se debe contratar. Ademas, se debe cumplir con una asignacion saarial
justay aplicar un plan de motivacion que mantenga satisfecho a personal por cadalogro

alcanzado de maneraindividual o colectivamente con su equipo de trabajo.

Esta investigacion constituye un marco de orientacion metodoldgica como €l
disefio de la investigacion, las técnicas y los instrumentos de recoleccion de datos que
serén de referencia para las posteriores investigaciones que aborden el mismo tema.
También se constituye en fuente de consulta para otras instituciones publicas y privadas,

gue afronten la misma problematica.
14 OBJETIVOSDE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivogeneral

Determinar la relacion que existe entre € clima organizacional y la satisfaccion
del persona dela Municipalidad Distrital de Ancén.

1.4.2 Objetivos especificos

Establecer larelacion entre laidentidad organizaciona y la satisfaccion laboral de
laMunicipalidad Distrital de Ancon.

Identificar larelacion entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral
delaMunicipalidad Distrital de Ancon.



CAPITULO Il MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes Nacionales

Vallejos (2017), realiz6é una investigacion acerca del: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la Microred de Salud San Martin Porres 2017, de la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallgo, para la obtencion del Grado Académico de
Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud, de la ciudad Lima, Perd. El objetivo
principal del trabajo fue determinar si existe relacion entre € clima organizaciona y la
satisfaccion laboral, donde se realizé una investigacion no experimental, transversal y
correlacional, en la cud utilizO como instrumento al cuestionario. Asimismo, los
resultados concluyeron que existe una relacion moderada y significativa entre e clima
organizacional y la satisfaccion laboral enla Microred de Salud San Martin de Porres, en
donde el climaorganizacional que se aprecia esta en niveles bajos y |a satisfaccion laboral
esta en niveles medios, siendo afectada la comunicacion, las condiciones laborales y las
relaciones interpersonales. Para ello, se recomendd que se creen espacios y se establezca
las condiciones necesarias para que € personal pueda expresarse mejor, pueda
comunicarse de una meor manera con sus compafieros de trabajo, de la misma manera
con sus jefes. Ademés, la implementacion de un buzdn de sugerencias en la jefatura que

permitaa personal expresar susinquietudes.

Vasquez (2016), realizo unainvestigacion acerca de: “Influencia del climalaboral
en la satisfaccion laboral de los servidores pablicos de la Municipalidad Distrital de San
José, Pacasmayo”, de la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad Nacional de
Trujillo, parala obtencion del Titulo de Licenciatura en Administracion, de la ciudad de
Guadalupe, Pert. El objetivo principal de la investigacion fue diagnosticar la situacion
actual delamunicipalidad, asi como determinar lainfluenciaque hay entre las 2 variables,
climay satisfaccion laboral de los servidores publicos, donde se realizé unainvestigacion
de disefio correlacional con metodologia descriptiva y las técnicas de recoleccion de

informacion que se aplicaron fueron la encuesta, |a observacion, el andlisis documental y



la investigacion por internet. Asimismo, los resultados concluyeron que si existe una
influencia entre las dos variables, climay satisfaccion laboral. Donde se aprecia que no
es tan eficiente la comunicacion entre los servidores publicos, por tanto, las relaciones
interpersonales se ven afectadas y fomentan un clima conflictivo. Ademas, los jefes no
muestran ser lideres porque no toman en consideracion lasideas delos servidores publicos
sino los cohiben y los desmotivan, generando asi un clima autoritario. Para ello, se
recomendd aplicar una comunicacion a puertas abiertas e incentivar el trabajo en equipo
que sumen a un clima participativo, donde los servidores publicos entren en confianza y
mejoren las relaciones interpersonales. De la misma manera, la municipalidad debe

aplicar actividades relacionadas al liderazgo, motivacion y comunicacion.

Eustaguio (2016), realiz6 una investigacion acerca de: “Relacion entre las
dimensiones del clima organizacional y la satisfaccién laboral en los colaboradores del
modulo béasico de justicia en € Distrito de la Esperanza en enero-julio 2016, de la
Facultad de Negocios, de la Universidad Privada del Norte, para la obtencion del
Licenciamiento en Administracion, de laciudad de Trujillo, Peru. El objetivo principa de
la investigacion fue evaluar la relacion que existe entre las dimensiones del clima
organizacional con la satisfaccion laboral de los colaboradores, donde e tipo de
investigacion que se utilizo fue descriptivo y correlacional y se aplicé como instrumento
alaencuesta, una de climaorganizaciona y la otra de satisfaccion laboral. Asimismo, los
resultados concluyeron que existe una relacion positiva entre las dimensiones del clima
organizacional con la satisfaccion laboral, donde destaca més la satisfaccion que siente €l
personal a relacionarse con los superiores en un 87.5 %, luego la participaciéon del
personal en latoma de decisiones con un 78.1% y la Ultima, pero no menos importante,
las recompensas que no pasan del 70%. Esto se debe a los diferentes regimenes de
contratacion de personal, que abarca la administracion publica como es €l caso del D.L.
N° 276, que es e personal permanente, D.L. N° 728 que es &l persona obreroy D.L. N°
1057 que es el personal CAS, que generaladiferenciaen las remuneraciones y beneficios
querecibe el personal, lacual se recomendd implementar talleres de clima organizacional
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y motivacion para que el personal tenga mas claro lo que se debe aplicar en e modulo

basico dejusticia.

De la Cruz y Huaman (2015), redizaron una investigacion de: “Clima
organizacional y desempefio laboral en el Pert del Programa Nacional Cuna Mas en la
provincia de Huancavelica-2015”, de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la
Universidad Nacional de Huancavelica, para la obtencion del Titulo Profesiona de
Licenciamiento en Administracion, en la ciudad de Huancavelica, Perd. El objetivo
principal fue determinar larelacidn existente entre el climaorganizaciona y el desempefio
laboral en el persona del Programa Nacional CunaMas en la Provincia de Huancavelica,
por lo que se empled |os métodos de investigacion general (Cientifico), método deductivo,
correlacional y se utilizd6 como instrumentos e cuestionario. Asimismo, |os resultados
concluyeron gue la relacion entre el clima organizaciona y el desempefio labora es de
manera positiva. Por tanto, se recomendé mejorar € clima organizacional para que
sobrepase del 53% de |o que se posee atraves de jornadas de sensibilizacion entaleresy
aplicacion de normas de convivencia. De la misma manera, la elaboracion de un plan de
capacitaciones por parte de los directivos para que € personal desempefie de manera
adecuada sus funciones, ya que se observo de que sélo un poco mas de la mitad de los
trabgj adores desempefian adecuadamente sus funciones y € resto que equivale aun 44 %,

cumplen medianamente el desempefio.

Bravo (2015), realiz6 una investigacion de: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en un contexto post-fusion de una empresa industrial de Lima”, de la Pontificia
Universidad Catdlica del Pert de la Facultad de Letras y Ciencias Humanas para la
obtencion del Titulo Profesional de Licenciatura en Psicologia con mencién a Psicologia
Social, en la ciudad de Lima. El objetivo principal del trabgjo consistio en precisar €
sentido e intensificacion que hay en relacion alas variables climay satisfaccion laboral,
donde la investigacion realizada fue de tipo descriptiva, correlacional con enfoque
cuantitativo. Ademas, e instrumento utilizado fue un cuestionario con “Escala de
Opiniones SL-SPC” de Sonia Pama. Igualmente, los resultados concluyeron que los
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niveles jerarquicos atos, son e personal méas comprometido e involucrado con la
empresa, debido a que poseen todas las condiciones necesarias como un clima favorable
gue contribuye en su desenvolvimiento en la empresa. Sin embargo, los niveles
jerérquicos bajos estén al mando de lideres con bajo estilo de liderazgo y que no saben
propiciar un clima organizacional favorable. Por esta razon, se recomendd que haya
equidad entre todos los niveles jerarquicos y reciban todos las mismas condiciones

laborales y e mismo clima organizacional.
2.1.2 Antecedentes|nternacionales

Bolafos y Franco (2017), realizaron una investigacion de: “Clima organizacional
e identificacion organizacional en empleados de una empresa de la ciudad de Cali”, de la
Facultad de Humanidades y Ciencias Sociales de la Pontificia Universidad Javeriana Cali,
para la obtencion del Titulo en Psicologia, de la ciudad de Cali, Colombia. El propdsito
de este estudio tuvo como objetivo analizar 10s aspectos que tienen relacion entre €l clima
organizacional y la identificacion organizacional, donde se empled una investigacion
cuantitativa con € fin de hallar la correlacion entre las dos variables e utilizaron como
instrumentos dos cuestionarios. €l IMCOC, e cua midié € clima organizacional y la
adaptaci 6n espafiola de la escala de identificacion grupa de Tarrant (2002), lacua ayudo
amedir laidentificacion organizaciona. Asimismo, |os resultados concluyeron que existe
una relacion entre el clima organizacional y la identificacion organizacional, pues se
identifico que dentro del érea operativa se presenta un clima organizacional desfavorable
para los empleados generando asi que la mayoria de ellos no logre identificarse con la
organizacion. Es por ello, que se recomendo6 que la empresa debe trabajar mas en mejorar
su clima para que sea favorable para los empleados y de esa forma ellos logren
identificarse con la compariia, generando que las metas y los objetivos de la empresa se

concreten.

Montoya, Beiio, Bermudez, Burgos, Fuentealba, Padilla (2017), realizaron una
investigacion de: “Satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional en

funcionarios de una Universidad Estatal Chilena”, de la Facultad de Enfermeria de la
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Universidad del Bio Bio para la obtencién del Grado de Magister en Salud Publica con
mencion es Gestion en Salud, en la ciudad de Chillan, Chile. El objetivo principa del
trabajo fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y e clima organizacional
de docentes y administrativos en unainstitucion de educacion superior, la cual realiz6 un
estudio cuantitativo, correlacional, aplicando como instrumento un cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23 y otro para identificar antecedentes sociodemograficas y
laborales. Asimismo, |os resultados concluyeron que larelacion entre las dos variables es
positivo y estadisticamente significativo. Por tanto, se recomend6 que se debe mejorar la
percepcion del clima organizacional para aumentar e nivel de satisfaccion labora de los

docentesy el persona administrativos.

Morales (2016), realizo una investigacion de: “Influencia del liderazgo directivo
en e clima organizacional de dos centros educativos pertenecientes a una cadena de
jardinesinfantiles y salas cunas de la Region Metropolitana”, de la Facultad de Educacion
en laPontificia Universidad Catdlica de Chile, paralaobtencion del Grado Académico de
Magister en Ciencias de la Educacion con mencion Direccion y Liderazgo Educacional,
en la ciudad de Santiago, Chile. El objetivo que tuvo esta investigacion fueestablecer si
existe una relacion entre las variables: estilos liderazgo directivo y clima organizacional
en dos organizaciones educativas pertenecientes a la Region Metropolitana, desde un
enfoque cualitativo y utilizando como instrumentos a las entrevistas y os cuestionarios
gue estudiaron las percepciones que poseen los miembros de ambos centros educativos
respecto aéstasvariables. Asimismo, seconcluyd queamboscentros educativos prevalecen
un estilo de liderazgo democrético que se caracteriza preferentemente por involucrar asus
miembros en la toma de decisiones y promover permanentemente e trabajo en equipo.
Ademas, las percepciones en relacion al rol del director son favorables y se fundan en
précticas de liderazgo orientadas no solo alatareasino que también alas personas, o que
contribuye a generar un clima positivo a interiorde la organizacion. Por ello se pudo
finalizar que un estilo de liderazgo democrético influye positivamente en € clima de
ambas organizaciones educativas y desde esta perspectiva se recomendd seguir

potenciando este modelo deliderazgo puesto que
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contribuyen a generar satisfactoriamente un clima propicio para el buen desempefio de

sus miembros.

Rodriguez (2015), realizé una investigacion de: “Propuesta de mejora del clima
laboral y cultura organizacional en el Ministerio de Coordinacién de Desarrollo Social”,
de la Unidad de Gestidn de Postgrados de la Universidad de |as Fuerzas Armadas, parala
obtencion del Titulo de Magister en Recursos Humano, en la ciudad de Sangolqui-
Ecuador. El objetivo principal del trabajo fue brindar una propuesta de mejora del clima
laboral y cultura organizacional a Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social, ya
gue estas variables son muy importantes para la productividad de la empresa. Para ello,
se redizé una investigacion cualitativa y cuantitativa, utilizando como técnicas a la
observacion, alaentrevistay alaencuesta. Asimismo, |os resultados concluyeron que se
debe aprovechar que la institucion estd en formacion y la coyuntura politica estéd que
promueve e cambio paraimplementar una gestion organizacional con proceso expedito
y agiles que difieran de la concepcion burocratica que se ha concebido como tradicion en

las instituciones publicas.

Chiang y San Martin (2015), realizaron una investigacion de: “Analisis de la
satisfaccion y e desempefio laboral en los funcionarios de la Municipaidad de
Talcahuano”, de la Facultad de Ciencias Empresariales, de la Universidad del Bio Bio,
paralaobtencion del Grado de Magister en Direccion de Empresas, en la ciudad de Chile.
El objetivo principal del trabajo fue determinar como el desempefio labora influye en la
satisfaccion laboral de los funcionarios, la cua se realizé un estudio no experimental, de
disefio transversal, tipo descriptivo y correlacional, aplicando como instrumento un
cuestionario. Agregando alo anterior, los resultados concluyeron que existe una relacion
significativa entre las variables, donde la relacion entre la escala de desempefio y la
satisfaccion que tienen con los jefes es positiva, para € género femenino y la escala de
satisfaccion con e desempefio en la productividad es para e género masculino. Por eso,

se recomendo que se debe fortalecer en factores intrinsecos para € personal femenino
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como reconoci mientos profesionales y en factores extrinsecos para el persona masculino

como son las remuneraciones y beneficios.

2.2 Bases Tedrico Cientificas

2.2.1 ClimaOrganizacional

Litwin y Stringer (1968), definieron e clima organizacional como una
caracteristica permanente del ambiente interno que vive e personal y queinterviene en su
comportamiento. Ademés, consideran que se puede detallar acerca del clima
cuantificando las caracteristicas de una organizacion.

En esa misma linea, Likert y Gibson (1986) consideraron que el clima
organizacional abarcala parte psicol 6gica de una organizacién como la personalidad que
esta posee y que es experimentada por el personal. Por consiguiente, €l interés de estudiar
acerca del clima organizacional es por la percepcién de los individuos que influye en la
manera de desenvolverse en su entorno.

Asimismo, Alvarez (1995) coment6 que el clima es el ambiente donde trabaja €
personal y es resultado de la suma de distintos aspectos de caréacter fisico, interpersonal y

organizacional.

Por otra parte, Rodriguez (2001) detallé que € clima organizacional influye
constantemente en €l bienestar y en la permanencia de |os miembros de una organizacion,
ya que ellos obtienen una experiencia organizacional de lo que viven diariamente en ella;
la cual es observaday autoevaluada por ellos mismos en el que verifican su relacion con
el clima y que la respuesta que se obtenga, coincide con lo que la empresa quiere
demostrar. En el caso no sea asi, esto debe servir de autorreflexion para la organizacion

en su sistema organizacional que le va permitir tomar decisiones a respecto.

Deigua manera, Brunet (2014) comentd que el concepto de clima organi zacional

aparecio por primeavez en 1960, mencionado por Gellerman en el ambito de psicologia
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industrial/organizacional. Este concepto estaba formado por dos grandes escuelas de

pensamiento: la escuela de Gestalt y lafuncionalista.

Dentro de la escuela Gestalt, € individuo percibe el mundo que lo rodea y éste
influye en su comportamiento en funcién de laformaen que ellos ven y comprenden ese
mundo. Por otro lado, la escuela funcionalista considera que € comportamiento y la
manerade pensar de un individuo dependen de las diferenciasindividualesy del ambiente
que los rodea, debido a que cada individuo participa e interactta con su medio para la
determinacion del clima.

En sintesis, se considera que € clima organizacional es el ambiente conformado
por las distintas caracteristicas de la organizacién, donde se desarrolla €l persona e

influye en su comportamiento.

2.2.1.1 Dimensiones ddl clima organizacional

Las dimensiones son elementos provenientes de una variable que resultan de su
descomposicidn que ayudan de una mejor manera a comprender € clima organizacional.
En ese sentido, Litwiny Stringer (1968) describieron nueve dimensiones para explicar €

clima organizacional. Estas dimensiones son las siguientes:

Estructura. Es la manera en gque se organiza y se distribuyen las actividades de los
distintos niveles jerérquicos, estos a su vez tienen unarel acion directa con lacomposicion
organica que esta representado en un organigrama y que se conoce mayormente como
estructura organizacional . Ademas, esta dimension abarca normas, reglas, procedimiento
y entre otras limitaciones que afectan en el desarrollo del personal en el trabgo y en la
percepcion gque ellos tienen sobre ésta.

Responsabilidad. Se refiere a grado de autonomia que posee € persona para tomar
decisiones relacionadas a su trabajo. Asimismo, e compromiso que muestra pararealizar

todas sus actividades y lograr |os resultados esperados por la organizacion.
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Recompensa. Se representa a través de un salario justo acorde a las actividades
encomendadas a personal que se obtienen con esfuerzo y dedicacion. También pueden
ser incentivos adicionales, gue no necesariamente sean monetarios, pero gue motiven al

personal arealizar un mejor trabajo.

Desafio. Se basa en e conocimiento y la aceptacion que tiene e personal acerca de los
riesgos y desafios que van a enfrentar en € trabagjo para lograr alcanzar los objetivos

establecidos por laempresa. De tal forma, que ésta conserve un sano clima competitivo.

Relaciones Interpersonales. Dan a conocer la manera en como esta relacionado e
personal (jefes-subordinados-pares) donde €l respeto, la confianza, la ayuda mutua y la

comunicacion influyen mucho en el desarrollo de un favorable clima organizacional.

Cooperacion. Es € apoyo que se da entre el personal, de todos los niveles jerarquicos,
donde es importante mantener el espiritu de equipo para € logro de los objetivos de la

organi zacion.

Estandares. Son establecidos por un patrén que indica un modelo a seguir, de alcance y
cumplimiento, de igual manera, son utilizados para medir el rendimiento del personal de

una organi zacion.

Conflictos. Se originan por las diferentes opiniones, decisiones que adopta el personal de
los distintos niveles jerarquicos para dar solucion a un problema surgido en la

organizacion.

I dentidad Organizacional. Esta relacionado con € sentimiento de pertenencia que se
tiene a la organizacién, la cua conlleva que los integrantes demuestren su nivel de
compromiso parael cumplimiento de |os objetivos.

De todas las dimensiones mencionadas se han seleccionado dos de €llas, que son:
identidad organizacional y relaciones interpersonales ya que se consideran las méas

apropiadas para determinar € clima organizacional.
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2.2.1.1.1 Identidad or ganizacional

Paracomprender un poco més|adimensién identidad organizacional hay que tener
claro ladefinicion de la palabra identidad.

LaRea AcademiaEspariola (2014), defini¢ alaidentidad como el conocimiento
gue tiene una persona de o que es. Asimismo, es & conjunto de atributos que posee un

individuo o una comunidad gque lo hace diferenciar de los demés.

Iguamente, Abratt (1989) citado por Duque y Carbga (2011) precisod a la
identidad como la personalidad de unaorganizacidn que se puede visualizar en el conjunto
de sus caracteristicas y en la serie de sus comportamientos que la hacen notar Unica 'y

diferente alas demas.

Por otro parte, Hatch y Schultz (1997) citado por Duque y Carbgal (2011),
definieron a la identidad como e concepto que considera el persona de todo lo que

percibe, piensay siente de la organizacion.

Con estas definiciones se derivaron otros conceptos relacionados a la identidad
organizacional, lacual sonlossiguientes: @) Laidentidad individual serefierea concepto
que unapersonatiene de si mismo y se siente identificado. Asimismo, puede variar por €l
tiempo y lugar en el que se encuentre (Habermas, 2000 citado por Buscarini, 2005). b) La
identidad colectivista se relaciona en funcién al sentimiento o emocion que se asociaala
pertenencia que posee una persona a un grupo (Ferndndez, 2003 citado por Lépez y
Rodriguez, 2014). c) La identidad organizacional se refiere a concepto en comuin que
posee un grupo de personas acerca de una organizacion, donde se identifican con ella
(Hatch y Schultz ,1997) citado por Duque y Carbajal (2011).

Ademas, esta dimension posee una relacion con dos términos pertenencia y
compromiso, donde e sentido de pertenencia es la manera en que una persona se
considera parte de un grupo o de una organizacion, ya que € lugar donde permanece le
hace sentir muy importante y valioso. Por otra parte, el compromiso se refiere a tiempo
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que le dedica el persona ala organizacion, de tal manera, que muestra un interés hacia
ella. (Anant, 1966 citado por Jiménez y Davilade Ledn, 2014).

De este modo, € persona que no reflgja estos términos no mostraraidentificacion
con € lugar en el que permanece y fomentard un clima desfavorable y perjudicador para
laorganizacion (Vallejos, 2017).

2.2.1.1.2 Relacionesinter personales

La dimension de relaciones interpersonales se refiere a trato y la conexion que
hay entre dos o mas personas (Bisquerra, 2003, citado por Contreras, Diaz y Hernandez,
2012).

Dentro de esta dimensién existen tipos de relaciones interpersonales, | as cuales se
mencionara las mas importantes. a) Relacidn personal y/o social, esta relacionada més a
la amistad y no a plano laboral, donde interactian de manera privada en un ambito
personal dos personas, con €l fin de intercambiar ideas , emociones y que sucede de la
mismamaneraen el ambito social, aungue con més personas . b) Relacion Amorosa, esta
vinculada con la pareja 0 con los amigos, la cual es demostrada a través de la pasion, €
compromiso y €l afecto que se establecen en una amistad o una relacion romantica. )
Relacion Laboral, esta més relacionada a ambito profesional, donde las personas que

trabajan ahi cooperan paralograr un objetivo en comun. (Héctor, 2017).

Por otro lado, un elemento primordial paraque se dé unarelacion interpersonal es
lacomunicacién y se aprecia el intercambio de emociones y sentimientos que sienten del
entorno en el que se encuentran (Cruz, 2003 citado por Contreras, Diaz y Hernandez,
2012).

La comunicacion es la capacidad de intercambio de informacion mediante gestos,
sefias y signos, que buscan dar un mensgje. Este mensaje es significativo para comprender
lo que siente el persona dentro de la organizacion (Chiavenato, 2006 citado por Torres,

2019). Si existe una comunicacion eficaz, va permitir que las relacione interpersonales en
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una organizacion sean favorables y van a contribuir con e clima de la organizacion.
(Morales, 2016).

2.2.1.2 Importancia del Clima Organizacional

Brunet (2014), afirmé que & clima es muy importante para €l desarrollo, €
crecimiento y la adaptacion de la organizacion con e medio exterior. Ademas, es
recomendable que € clima que posee la empresa sea favorable, de o contrario no sera
competitiva y producira una ventaja a su competidor. Para ello, es necesario que dentro
de la organizacién se analice la situacion del clima organizacional, de ese modo, esta
misma va tener conocimiento de cOmo se encuentra interiormente y va poder hacer un
diagnostico a respecto para mejorar su clima, con el fin de obtener buenos resultados a

base de un personal satisfecho, productivo y eficiente con su trabajo.

Este andlisis no requiere de investigaciones complejas ya que la organizacion
tiene un espacio determinado y dentro de ello es fécil ubicar los distintos departamentos
0 un area en particular. Dentro de la misma existe accesibilidad a fuentes de informacion
como informes, datos estadisticos, opiniones del persona gue proporcionan informacion

necesaria paraidentificar la situacion del clima organizacional (Brunet, 2014).

Asimismo, la organizacion va permitir conocer € ementos del clima que permitan
aun especiaista analizar 1o siguiente: @) Evaluar las fuentes de estrés, de conflicto y de
insatisfaccion que siente € personal y causa que tengan sentimientos y actitudes negativas
frente a la organizacién. b) Identificar cudl es € elemento o los el ementos que generan
que el clima no sea favorable. ¢) Tomar decisiones que permitan mantener el desarrollo

de la organizacion.

En consecuencia, el especialista podraejercer un control del clima organizacional

gue beneficie tanto a personal como ala organizacion (Brunet, 2014).
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2.2.1.3 Componentes del clima organizacional

Dentro los componentes que forman parte de la composicién del clima
organizacional, se encuentra los comportamientos individuales y € de los grupales, la
estructura de la organizacion y los procesos organizacionales. Estos componentes
interactUan y crean un clima que se aprecia através de los niveles de rendimiento
individual, grupal y organizacional. Laformaen el que e personal observaeinterpreta el
clima de la organizacion es muy importante para que ellos se desenvuelvan y den a
conocer su percepcion del clima. Del mismo modo, estas percepciones serén corroboradas
por €l reporte de los resultados de |a encuesta debido a que el clima organizacional esun
fendmeno rotativo, es decir, si los resultados han sido positivos repercutiran en las
caracteristicas psicol dgicas que posee € personal como su comportamiento, actitudes,
personaidad y percepcion, entre otros y delamismamaneras esnegativo (Brunet, 2014).
El clima es entonces de naturaleza multidimensional, porque esta formado por
varios componentes que ayudamucho aun especialistade recursos humanos cuando desee
evaluar € climade una organizacioén utilizando un cuestionario escrito. Este cuestionario
escrito debe de contar con preguntas que describan hechos particul ares, sobrela cuales el
personal debe indicar si esta de acuerdo con esa descripcion. Para ello, se debeencontrar
una escala de respuestas de tipo nomina o de intervalo. A continuacién, se presentala
figura 1 que muestralos componentesdel climaorganizacional (Brunet, 2014).
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Comportamientos
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Figura 1. Componentes y Resultados del Clima Organizacional. Fuente: Gibson et al. (1986).
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2.2.1.4 Caracteristicasdel clima organizacional

Rodriguez (2001), identificd que las caracteristicas del clima organizacional son
las siguientes. a) El clima organizacional reflgja la situacion del interior de una
organizacion, donde se expresaatravés de sus variables, b) El climaorganizacional puede
mantenerse constante en una organizacion debido a que los cambios que se realizaron no
se hicieron de manera correcta. Por esta razén, € clima organizacional desfavorable
seguird por un determinado tiempo, c) El clima organizacional influye en €
comportamiento de personal, si es favorable va generar que trabajen mas motivados, con
adnimos y energia para realizar sus actividades, si es desfavorable va a generar todo lo
contrario, por eso, se puede ver perjudicada la conduccion de la empresa, d) El clima
organizacional impacta en el grado del compromiso e identificacion de sus miembros de
laorganizacion, si esfavorable generara un alto grado de compromiso e identificacion, si
es desfavorable creara lo opuesto, €) El clima de la organizacién es afectado por €l
comportamiento y las actitudes del personal, de la misma manera este |es afecta. Es decir,
s el clima es favorable, e persona puede contagiar su energia, pero si e clima es
desfavorable, € personal muestra su desgano que aimenta a que el clima se aprecie
desfavorable, f) El clima organizacional puede ser impactado por sus variablesy a su vez
estas pueden ser impactadas por € clima, g) Una empresa que presenta un desfavorable
clima organizacional, trae consigo atos indices de ausentismo, rotacion e insatisfaccion
del personal, lacual solucionarlo seramuy dificil porque habra que modificar el complegjo

de variables que conforman € clima organizacional.
2.2.1.5 Tiposde clima organizacional

Likert (1986), consider6 que los tipos de clima se originan de tres variables
provenientes de las caracteristicas de la organizacion, las cuales son determinadas de la
siguiente manera: @) Variables causales: estas variables van de acuerdo al ritmo de la
organizacion, es decir van paraelamente con el desarrollo y los resultados que se
obtienen. Asimismo, estas variables se distinguen por dos rasgos esenciaes. laprimeraes

porque pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de la organizacion y la
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segunda es que son variables independientes de causa y efecto. Ademés, estas variables
comprenden la estructura y la administracion de la organizacion; por gemplo, las
decisiones, las reglas, las politicas y las competencias, b) Variables intermediarias. estas
variables muestran € estado interno y las condiciones en que se encuentrala organizacion;
por giemplo, las motivaciones, |as actitudes, |os objetivos de rendimiento, la eficacia de
lacomunicacion y latomade decisiones, entre otros, ¢) Variablesfinaes: son lasvariables
gue dependen de las otras variable mencionadas y que van en relacion con los resultados
que consigue la organizacion; por eiemplo, las utilidades, los déficit, la productividad, los
gastos, entre otros.

La suma de estas tres variables permite tener una percepcion del clima organizacional y
Se puede observar en lafigura 2.

Wariables Variables Variables
causales intermediarias finales

v

Percepcion del clima
organizacional

Figura 2. Teoriadel Clima Organizacional de Likert.

La mezcla y la relacion de estas tres variables determinan dos tipos de clima

organizacional, establecidos por Likert (1986), que se describiran a continuacion:

Clima detipo autoritario. Estetipo de climase subdivide de dosformas: laprimeraforma
es autoritarismo explotador, donde € clima que se aprecia no existe la confianza entre la

direcciéon y € personal, por tanto, todas las decisiones y objetivos es tomada por la
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direccion. Luego estas son distribuidas de manera descendente de acuerdo a un orden
jerarquico o por funciones. De tal manera, que & personal muestra miedo, inseguridad y
desconfianza, siendo asi que las necesidades de satisfaccion se encuentran en los niveles
psicologicos y de seguridad. Por otra parte, este tipo de clima origina una organizacion
informal por que se contrapone a una organizacion estructurada, de la misma manera, la
comunicacion entre ladireccion y su persona no existe mas que en modo de instrucciones

severasy € clima que se aprecia es de manera estable y aleatorio (Brunet, 2014).

La segunda forma es autoritarismo paternalista, donde € clima que se visuaiza
trataa personal como si fueraun siervo, por eso se puede apreciar que la direccion abusa
de su poder, ya que la mayoria de decisiones son tomadas por ellos. Asimismo, € control
que se da es de manera centralizada y a veces se encomiendan alos niveles de jerarquia
intermedios o bajos. Por otro lado, las recompensas y castigos son utilizados como medios
de motivacion. Ademés, este tipo de clima se desenvuelve en una organizacion informal
donde considera a las necesidades sociales de su personal como si no fueran importantes
y lastoma como un juego y € clima se muestra de manera estable y estructurada (Brunet,
2014).

Clima de tipo participativo. Este tipo de clima se subdivide de dos formas:. la primera
forma es participativo consultivo, donde dentro de este clima se aprecia que la direccion
tiene confianza con su personal, igualmente las decisiones son tomadas por ellos mismos,
pero permite a personal que tome decisiones mas especificas para los niveles inferiores,
la cual origina que exista una comunicacion descendente y una buena relacion entre
subordinados y superiores. Parala motivacion del personal utilizan distintos factores que
causen satisfaccion. Ademés, los procesos de control son tomados con mucha
responsabilidad desde €l nivel mésalto hastael nivel masbajo y e ambiente que se aprecia

es enérgico Y activo que se basa en |os objetivos por acanzar (Brunet, 2014).

La segunda forma es participativo en grupo, donde este tipo de clima muestra que
la direccion tiene bastante confianza con su personal, de modo que las decisiones son

tomadas en los distintos niveles jerarquicos. De igua manera, la comunicacion esta
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incorporada en toda la organizacion y es aplicada de distintas maneras, generando asi una
buenarelacion entre superiores y subordinados. Del mismo modo, se tiene unamotivacion
que implica al persona a participar dentro de la organizacion a optimizar |os métodos de
trabagjo, a establecer objetivos para medir e rendimiento y evaluar su desenvolvimiento.
También se tiene un proceso de control con mucha responsabilidad y una fuerte
implicancia en los niveles inferiores. Y en genera este clima presenta una union grande
entre e personal y la direccion formando un equipo capaz de cumplir y superar los

obj etivos planteados por la organizacion (Brunet, 2014).

Después de caracterizar estos tipos de clima organizaciona se puede inferir que
cuanto més se asemeja al primer tipo de climala empresatiende a entrar en crisis debido
a que € clima organizacional es desfavorable, porque la relacion que existe entre €l
personal y la direccién, no es la apropiada para obtener buenos resultados, inversamente

si seaproximaal cuarto tipo de clima sucedera o contrario.

2.2.1.6 Causasdel clima organizacional desfavorable

Dave Kerpen, citado por Gestion (2015), menciono unafrase de “Somos infelices
en nuestros empleos y si no se habia dado cuenta, pasamos gran parte de nuestras vidas
en el trabajo”, la cual hace una reflexion de la manera que entendemos el concepto de
felicidad y que muchas personas carecen de ello porque no les gusta lo que hacen y solo

trabajan por necesidad; en consecuencia, perjudican su salud emocional.

En tal sentido, son cada vez mas |as organizaciones que concientizan € valor que
posee su personal, sin embargo existen empresas que no consideran laimportancia que se
merece e persona y fomentan un clima organizacional desfavorable que con llamar

“colaborador” @ personal sienten que estan haciendo mucho.

Con estos dos articul 0s, se puede cuestionar ¢como se puede pedir a una empresa
gue fomente un clima favorable?, si las personas que trabajan ahi no comprenden el

concepto de felicidad, por tanto no hay un interés por satisfacer a otros.
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Chris Reimer, citado por Gestion (2015) menciona que las causas que originan un
clima organizacional desfavorable son las siguientes. a) Brindar una retroalimentacion
negativa y nada positiva, esto refiere a que los jefes en vez de desatacar las virtudes o los
aspectos positivos del personal se la pasan comentando todo |o negativo que posee, b)
Tomar €l crédito por € trabgjo de otros, se refiere a que un persona desarrolla una
actividad y generaun logro, lacual viene € jefe haciéndose pasar por € y comenta que él
lo ha hecho, ¢) Hacer que compitan y discutan arduamente el personal, se refiere aque a
veces los jefes incorporan el favoritismo dentro de su equipo de trabajo para que su
personal compitan entre ellosy generen conflictos constantemente, d) Ignorar las grandes
ideas del personal, se refiere a que los jefes en muchas oportunidades no toman en
consideracién la opinion de su personal y ni siquiera se toman un momento para
escucharlos, €) Brindar unaremuneracion injusta, serefiere que aveces selesexige mucho
al personal sin darse cuenta que 1o que se le va retribuir no le alcanza para solventarsus
gastos, f) Despedir a los buenos trabajadores sin ninguna razén y mantener a los que no
aportan nada, se refiere a que €l jefe despide a un trabajador sin ninguna causa aparenteo
importante para contratar aun familiar o amigo, g) Hostigar alos salientes, serefiere que
una vez que se ha determinado quien se va retirar de la organizacion, los mismos
compaheros, jefes del trabajo estén incomodandolo, h) No pensar en e equilibrio entrela
viday € trabgjo, se refiere a que muchas veces los jefes no son flexibles con su personal
y ho toman en consideracion sus casos personal es dandoles poca importancia, i) Generar
un estrés motivado por el desgates profesional, se refiere cuando €l jefe se sobrepasa con
su equipo de trabgjo porque les exige demasiado, es decir se aprovecha de su poder.

Con lo mencionado se reflgja que las empresas necesitan mas lideres y no jefes,
en € sentido de que las personas encargadas de asumir este rol no estan mayormente
preparadas y demuestran abuso de su poder, entablan una conversacion vertical rigida, no
son empéticos, no valoran a las personas a quienes tienen a cargo; es decir demuestran
cero liderazgo y cero de asertividad. Por este motivo, no inspiran respeto ni consideracion

a personal sino atemorizan y fomentan un clima desfavorable.
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2.2.1.7 Caracteristicas o sefiales de un clima organizacional desfavorable

Los especialistas recalcan que los jefes no serdn siempre los causantes de la
generacion de un clima desfavorable sino que también hay factores dentro de la
organizacion que requieren ser revisados y presentan las siguientes caracteristicas: a) Alta
rotacion: esto es un indicio que la organizacion no esta seleccionando a las personas
adecuadas que estén relacionadas a los perfiles requeridos o que €l clima que posee la
empresa es desfavorabley generaque el personal se sientadesmotivado y vealanecesidad
de ausentarse y renunciar a trabajo, b) Falta de confianzay temor a jefe: mayormente es
una de los acontecimientos més vistos en | as organizaciones porque losjefes no saben ser
lideres, por eso, no saben manegjar a persona quetienen a cargo, ¢) Falta de compromiso:
todos se van exactamente alahorade salida, esto se generaporque €l personal no sesiente
nada comodo de trabagjar en la organizacion y no desea quedarse unos minutos mas
después de la hora de salida, porgue prefiere estar en otro lado que estar en su puesto de
trabajo, d) Los compafieros no socializan: esto se da por lafatade lideresy por carecer
de un clima favorable porgue los Unicos momentos que se vera a un personal hablar con

otros sera para hacer criticas 0 murmuraciones.

2.2.1.8 ;Como asegurar un clima organizacional favorable?

Para asegurar un éptimo clima se tiene que dar €l valor que se merece €l persona,
por eso, es necesario que las empresas comprendan que | os resultados no son sélo nimeros
sino también personas. Ademas, la comunicacion eficaz contribuira en mucho, a pesar de
ello se debe considerar otros aspectos mas: @) Imagen del lider: es muy importante que los
jefes que se contraten sean lideres, que sean maestros a seguir, asertivos 'y carismaticosque
inspiren confianza y direccionen a su area hacia el logro de los objetivos, porque ya no
solo basta con que dirijan sino que tienen que velar por € cuidado del persona, b)
Transparencia y coherencia: es importante que la informacion que se comparte sea
transparente, no se distorsione y sea coherente al momento de hacer un comentario sino
causara confusiones y malos entendidos que pueden desunir aun area o avarias areas, C)
Trabgjo en equipo: se refiere a que los lideres deben fomentar €l trabajo en equipo y
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fortalecer la comunicacion eficaz para que e persona se relacione mejor, entre en
confianza, sea méas unido y capaz de lograr los objetivos, d) Empatia: se refiere cuando €l
lider se pone en la misma situacion de otra persona y la comprende, de esta manera se
debe apreciar en las organizaciones para que se reflge una comunicacion eficaz y un
mayor compromiso del personal.

2.2.1.9 Procedimiento de evaluacién del clima organizacional

De acuerdo a la Universidad Industrial de Santander (2008), para desarrollar €
procedimiento de evaluacién del clima se debe considerar |0s siguientes items: objetivos,
alcances, definiciones, responsabilidades, condiciones, cuadro resumen de los procesos,
descripcién detallada de cada proceso y € flujograma: @) En el objetivo se explicara la
finalidad del procedimiento, como por gemplo redlizar un estudio del clima
organizacional con € fin de descubrir necesidades que permitan implementar un plan de
accion, b) En el alcance se detallaraaquien vadirigido, si esatodo € personal o un area
especificade la organizacion, por emplo, este procedimiento es de aplicacion paratodos
los servidores de la municipalidad, ¢) En las definiciones se precisara los conceptos méas
relevantes que se usardn en € manua de procedimiento o en € documento donde se
establezca todos estos items, d) En responsabilidades se va mencionar, quienes, son los

responsables del desarrollo delaevaluacion del clima organizacional, como por g emplo.

- Responsable de la gjecucion: Gerente de Recursos Humanos.

- Responsables del control: Gerente de Recursos Humanos,
Gerente de Administracion y Gerente Municipal.

- Responsables deladistribucion: Gerente de Recursos Humanos,
informar&laaprobacion del procedimiento atodos|osservidores
de la municipalidad a través de correo electrénico y redizara
una reunion con los jefes de area para detallar como sera €
procedimiento de evaluacion del clima organizacional.

€) En la parte de condiciones se mencionard todos los acuerdos que coordinaron los

responsables, como por gemplo la evaluacion durard en un tiempo establecido de dos
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dias, f) En e cuadro resumen se detallara las actividades, los responsables y €l tiempo
estimado para reaizar € proceso de evaluacion del clima organizacional, luego, la
descripcion de cada actividad; ambos seran apreciados en latabla 1 y 2 respectivamente.

Tablal
Proceso de evaluacion del clima organizacional

N° ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO

Planificar é inicio de laevaluacion del Gerente Municipal/Sub Gerente de Recursos

1 dimaorganizaciona Humanos y Gerente de Administracion 2 Dias
2 D?f' nirla m_etoQoIoglapara estudiar el Sub Gerente de Recursos Humanos 1Dias
clima organizaciona
3 Preparar laencuesta Sub Gerente de Recursos Humanos 3 Dias
4 Sensibilizar, capacitar y aplicar la Sub Gerente de Recursos Humanos 3 Dias
encuesta
5 Recolectar lainformacion Sub Gerente de Recursos Humanos 5 Dias
6 Analizar e interpretar los resultados Sub Gerente de Recursos Humanos 5 Dias
7 Redlizar unreporte delos resultados Sub Gerente de Recursos Humanos 3 Dias
8 Retroalimentar y presentar los resultados Sub Gerente de Recursos Humanos 3 Dias
. Gerente Municipal/Sub Gerente de Recursos .
9 Elaborar unplan de mejora Humanos y Gerente de Administracion 30 Dias
FIN DE PROCESO 55
Dias

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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Descripcion de cada actividad
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item

Actividad

Descripcién

Planificar € inicio de
la evaluacion del
climaorganizaciona

Definir la
metodologia para
estudiar €l clima

organizacional

Preparar la encuesta

Sensibilizar,
capacitar y aplicar la
encuesta

Recolectar la
informacién

Analizar einterpretar
los resultados

Reslizar un reporte
delosresultados

Retroalimentar y
presentar los
resultados

Elaborar el plan de
mejora

En esta etapa se va determinar lafecha deinicio, donde se va arevisar dentro del
calendario anual, la semana que no disponga algin evento.

En esta etapa se va definir qué metodol ogia es |a mas conveniente para evaluar €
clima organizacional, ya sea, a través de una encuesta 0 una entrevista, 0 i se va
utilizar ambas.

En esta etapa se va seleccionar |os distintos elementos que se desean evaluar dentro
de la encuesta; primero, se va escoger a que persona ira dirigido; segundo, los
criterios para medir, la cual es recomendable que se base en las dimensiones;
tercero, laescala de evaluacion que ayudara a conocer € grado de satisfaccion que
el persona siente con respecto al clima; cuarto, € nimero de preguntas que se
necesitan para recolectar lainformacion; quinto, s se realizard de manerafisicao
virtual.

Antes de entregar las encuestas sevainformar el objetivo, laimportancia que posee
esta evaluacion y la confidencialidad que hay en ella. Luego, se va mencionar los
pasos para resolver la encuesta, asimismo se puede realizar un jemplo practico de
como hacerlo para aclarar las dudas.

Esta etapa puede variar dependiendo si la informacion se encuentra en fisico o
virtual. Si se encuentra por correo electronico sera més répido recolectar la
informacién y hacer los gréficos correspondientes porque se hacen de manera
automética, en cambio si seencuentraen fisico tomatiempo ordenar lainformacion
paraluego vaciar los datos en un programa SPSS o en unahojade calculo de Excel.

Unavez recol ectada lainformacion, setiene queanalizar los resultados einterpretar
como cada personal percibe el clima organizacional, ya sea por género, por edad,
por modalidad de contrato, tiempo de servicio, entre otros.

En esta etapa, se tiene que tener los resultados cuantificados con sus gréficos,
andlisis e interpretacion correspondiente para que en base a ello, € Gerente de la
Sub Gerencia de Recursos Humanos realice un reporte e informe a los distintos
jefes de las areas, la situacion actual de los trabajadores de lamunicipalidad. Dela
misma manera, ellos aporten con ideas pararealizar un plan de mejora

Después de haberse presentados los resultados a los jefes de area, se debe dar una
retroalimentacion al personal de la informacion que se recolecté y las soluciones
gue se desean redlizar paraque €l beneficio del personal y dela municipalidad.

Ante el reporte mostrado se debe elaborar el plan de mejora que se tenia pensado,
donde los gerentes den su punto de vista 'y luego se le entregue a director de la
organizacién, en este caso a Alcalde para su aprobacion.

Nota. Fuente: Elaboracion propia en base a Hurtado (2018).
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g) Finamente, se muestra € flujograma con formato BPMN para un mejor

entendimiento del proceso de evaluacion del clima através de gréficos.

Tabla3
Leyenda de flujograma
SIMBOLO NOMBRE DEFINICION
o Indica el primer paso deun
D Evento deinicio Dr0GeS0
S, Indicael Ultimo paso en un
° Evento de finalizacion Droceso
El nivel més basico de una
C] Tarea actividad y no puede
subdividirse en mas partes.
- 5 Secuencia Conectalos obj etps deflujo en
un orden secuencia adecuado.
Nota. Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 3. Flujograma del Proceso de Evaluacion del Clima Organizacional. Fuente. Elaboracidn

propia.
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2.2.2 Satisfaccién laboral

Flores (1992), definié ala satisfaccion laboral como laformaen cémo se siente el
personal, la cual comprende a distintos aspectos como condiciones de trabgjo, salario,

promociones, |0os comparieros de trabajo, formas de supervision, entre otros.

Alvarez (1995) citado Garcia (2009), considerd que la satisfaccion laboral es la
percepcion que siente € persona hacia la organizacion y es reflgjado a través de su
fidelidad y productividad.

Brunet (2014), precisd que la satisfaccion laboral es la apreciacion que tiene el

personal sobre el ambiente que proporciona la organizacion.

Landy y Conte (2005), citado por Ramirez (2015), expresaron que la satisfaccion
laboral es una actitud que toma el personal relacionado a valor que consideran a su
trabajo.

Baeza (2016), definié a la satisfaccion laboral como la postura que adopta €

personal a permanecer en e trabajo.

Aparicio (2018), coment6 que la satisfaccion labora se da en e momento en que
el personal siente que cumplen con todas sus expectativas y alimentan sus deseos de crecer
y desarrollarse profesionalmente. En sintesis, la satisfaccion laboral se definié como la
expresion gque muestra € persona a sentirse complacido con lo que vive en una

organi zacion.
2.2.2.1 Dimensiones de la satisfaccion labor al

Para esta investigacion se emplearon las dimensiones planteadas por Alvarez

(1995), donde menciona lo siguiente:

Estructura: eslaformaen que estadividida una organizacion, donde sevisualiza el orden
jerarquico, las funciones que corresponde a cada personal, la relacion e interdependencia

delosnivelesy € control administrativo.
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Naturaleza y contenido de trabajo: comprende la razon de ser de un puesto de trabajo
como la definicion, descripcion de las funciones, la importancia, la finaidad y las

caracteristicas.

Las normativas, valoresy costumbres. forman parte del clima que se comparte dentro de
laorganizacion, ademésinfluyen en el comportamiento del personal y €l conjunto de estos

elementos crean una marca de la misma.

Salario y estimulacion: se relaciona a monto de pago que se da por la prestacion del
servicio y se denomina como remuneracion y compensacion; en cambio la estimulacion

serelaciona con el reconocimiento que sele daa persona para que este motivado.

Las condiciones de trabajo: se refiere a la existencia de medios que contribuyan al

desarrollo del trabajo como materiales, limpieza, orden y seguridad.

Las condiciones de bienestar: se refiere a todo acuerdo que genere comodidad y
seguridad al persona como el horario de trabgjo, € servicio de salud, actividades

culturales, deportivas y recreativas y otra que velen por su desarrollo profesional.

De todas las dimensiones descritas se seleccionaron a dos, a las condiciones de
trabajo y a saario y estimulacion ya que son las mas pertinentes para responder l1os

objetivos planteados.
2.2.2.1.1 Condicionesdetrabajo

Esta dimension se relaciona con e entorno laboral de la organizacion, € entorno
puede ser analizado por dos tipos de condiciones. las condiciones internas abarcan
materiales, equipos, infraestructuray medidas de seguridad y las condiciones ambientales
comprenden la limpieza, iluminacion y ventilacion; ambas buscan la comodidad,
seguridad y bienestar del persona. De igual manera, las condiciones de trabgo son
importantes porgue generan ventajas debido a que al implementarlas de manera adecuada
la organizacién no incurrira en gastos de tratamientos médicos 0 seguros y no generara

miedos o temor en el personal a momento de realizar una actividad que conlleve riesgos;
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es decir tendra un personal seguro, satisfecho y motivado para realizar sus actividades
(Pérez y Merino, 2014).

2.2.2.1.2 Salarioy estimulacion

El salario es € pago remunerativo gque se realiza a una persona por la prestacion
de su servicio en un determinado tiempo, asimismo éste e ayuda a cubrir sus necesidades
basicas. A mayor ingresos, € personal tendrdla posibilidad de destinar sus dinero como
le plazca y beneficiar su desarrollo y € de su familia, pero si 10s ingresos son bajos, €

personal solo tendréala opcion de garantizar su supervivencia (Raffino, 2019).

El salario se compone de la siguiente manera: a) Salario Base: se refiere a pago
fijo que se da de manera mensual, semanal o quincenal a personal 0 a una organizacion
después de haber prestado sus servicios y haberse determinado a través de un contrato, b)
Complementos salariales. se refiere a un aporte de dinero o un incentivo que se le da al
personal por los afios de antigliedad que lleva en la organizacion, por € riesgo que posee
su trabajo o por que trabaja en € horario nocturno, ¢) Horas extraordinarias: se refiere a
dinero que se da por las horas extras que se queda e persona de manera voluntaria para
poder acabar sus tareas encomendadas o porque €l jefe ha solicitado que el persona se
guede més tiempo de lo normal para que le apoyen con ciertas actividades, d) Pagos
extraordinarios. en € caso del Per(, es €l pago que se da solo a persona que esta en
planilla, se le denomina gratificacion o aguinaldos que se dan de manera extra en dos
épocas del afo, es decir en julio que son fiestas patrias y en diciembre que es navidad, la
cual vendrian a ser 14 pagos durante e afo, €) Salarios en especies. se refiere a una
aportacion no remunerativa sino que presenta un valor como |os bonos de descuento, 1os

vales de comida, & pago de boletos parairse de vigje (Raffino, 2019).

En cambio, los estimulos son elementos que se encuentran en € entorno que a
relacionarse con ellos causan una reaccion 0 una respuesta. Estos pueden ser percibidos a
travésdelos5 sentidos como € oido, lavista, € olfato, €l gusto y el tacto (Pérez y Gardey,
2012). Estos mismos pueden clasificarse de la siguiente manera: a) Estimulos externos.

se refiere a los elementos gque incluyen a personas u objetos. Ejemplo una persona que
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esté tomando agua varias veces esto le genere ganas de ir al bafio, b) Estimulos internos:
se refiere atodo aquello que proviene del cuerpo, donde este mismo se comunica con el
cerebro y responde; por gemplo, si una persona le suena e estdmago esto significa que
tiene hambre, si una persona bosteza seguido es porque se siente cansado o tiene suefio,
¢) Estimulo incondicionado: se relaciona atodo aquello que proviene de la naturaleza del
ser humano y que es nato en él, como por gjemplo hipo, estornudar, sofiar, entre otros, d)
Estimulo condicionado: se genera de la experiencia adquirida, lacual deja una ensefianza;
por gemplo, si una persona que barre estornuda se da cuenta que es aérgico a polvo
tendr4 mas precaucion a hacer esa actividad, €) Estimulo quimico: corresponde a la
reaccion del cuerpo a entrar en relacion con una sustancia quimica, como por gemplo,
las pastillas 0 medicamentos, f) Estimulo sensorial: se refiere a que todos los estimulos
cuentan con receptores donde pasan por un proceso sensorial, donde llevalainformacion
al cerebro paraclasificarla, interpretarla y dar unarespuesta; por giemplo, s enlaempresa
dan unataza de café al persona y de pronto uno de ellos tomay siente que le quemo la
lengua, € estimulo es captado por e sentido del gusto, g) Estimulo motivacional: se
relaciona a los elementos externos que generan sensaciones positivas y las ganas de
superarse y hacer todo bien; por giemplo, cuando una empresa asciende de puesto a un
trabajador, éste siente emociones de felicidad y trata de megjorar y capacitarse para

desempefiar bien su nueva responsabilidad.

Estos dos términos se relacionan con la palabra motivacion puesto que se le
caracteriza por ser un impulso que de estimulos positivos a persona y que el salario sea

unade las formas de motivar.

Asimismo, la motivacion es aplicada en toda la organizacion para propiciar un
clima favorable, donde el persona se desenvuelva y disponga todas sus habilidades,
conocimientos en beneficio de la organizacion y destacando su importancia en la
satisfaccion laboral (Bolafiosy Franco, 2017).

En esamismalinea, Deci y Ryan (1985) citados por Stover, Bruno, Uriel y Fernandez

(2017), Mercedes determinaron dos formas de motivacion y son las siguientes. a)
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Motivacion Intrinseca: esta motivacion esta mas asociada a bienestar personal, a la
creatividad, donde la organizacion brinda capacitaciones para que € persona alimente
sus conocimientos b) Motivacion Extrinseca esta motivacion estd mas asociada a los

factores externos como € dinero, |as bonificaciones, entre otros.

2.2.2.2 Importancia dela satisfaccion laboral

Flores (1992), mencion6 que las empresas ven importante conocer que tan
satisfechos se siente el personal al permanecer en e trabgjo. Para ello, la mora funciona
como pieza clave, es decir como una unidad de medida que ayuda a identificar como se
encuentra la satisfaccion en distintas éreas, situaciones las cuales permiten hacer

comparaciones con otras organizaciones.

Ademas, es importante por € motivo en € que las personas pasan gran parte de
sus vidas en una empresa y esta debe brindar satisfaccion labora ya que influye en otros

aspectos de su vida como es el anbito familiar y social.

Otra manera de identificar si €l personal se siente satisfecho es preguntandole o
utilizando una escala de actitudes a través de una encuesta y de esta manera determinar el
grado de satisfaccion que siente, o también que la persona que evalla andiza € clima
organizacional en e que permanece e personal.

2.2.2.3 Causasde unainsatisfaccion laboral

Aparicio (2018), coment6 que la insatisfaccion se da como una reaccién negativa
0 un rechazo que siente € persona frente a una accion condicién de la empresa donde
labora. Esta misma se puede dar por las siguientes causas: a) El salario no es justo o
apropiado con las funciones que realiza el personal, b) Larelacion entre los equipos de
trabajo, pares o jefes del area es desfavorable y se visibilizala competencia, laenvidiay
el hostigamiento en todo momento, ¢) El no hacer uso de promocionesy lineas de carrera
paramotivar a personal, d) Lainseguridad del personal para desenvolversey realizar sus
actividades, e) Lainestabilidad que siente el personal para adaptarse y mantenerse en una
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empresa y necesita estar cambiando de trabgo continuamente, f) Las desfavorables
condiciones de trabajo que brinda la empresa, g) Las errOneas contrataciones que
involucran a personas que poseen otros perfiles para e puesto encomendado, h) Los
horarios rigidos que impone laempresa, € cua esindiscutible frente a cualquier contexto
adverso del trabajador.

2.2.2.4 Consecuencias delainsatisfaccion labor al

Las consecuencias de la insatisfaccion labora van hacer analizadas en base alos
planteamientos de Flores (1992), quien menciond que pueden afectar la conducta del
personal. Por estarazon, la organizacion debe encontrar |la manerade motivar al personal.
Estas consecuencias son las siguientes: a) Ausentismo: se manifiesta con las constantes
faltas que incurre e personal a solicitar permiso consecutivamente por circunstancias
como: enfermedades, problemasfamiliares, entre otros, quereflejan el aborrecimiento que
ha provocado la empresa en su equipo. Asimismo, esta consecuencia genera elevados
costos, ya que deben generar un presupuesto para el reemplazo, pagar €l salario completo
del persona ausente y a su vez asumir la bga productividad y los retrasos en el
cumplimiento de objetivos, etc. De tal forma que es importante que la organizacion
reconozca hasta qué punto se puede ausentar €l trabajador y encuentre el mecanismo de
evitar el ausentismo, b) Rotacion: se da cuando el personal se retira voluntariamente del
trabgjo parairse a buscar otro que lo complazca, debido a que no se siente satisfecho en
su lugar de trabajo. Esto genera a la empresa mayores gastos como la seleccion del
personal, el entrenamiento hasta que la persona alcance el nivel de competenciarequerido.
Inversamente, si la empresa toma medidas como mejorar las condiciones de trabajo,
aspecto que va a influenciar en la decisién del empleado, ¢) Salud de la persona: todo
persona que ha sentido insatisfaccion con su lugar de trabajo tiende a sufrir diversos
sintomas y enfermedades fisicas. como dolores de cabeza, problemas cardiacos y

enfermedades psicol gicas como estrés y ansiedad.
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Por otra parte, Aparicio (2018) considerd otras consecuencias como:

Bajo rendimiento y productividad: se debe evitar que €l personal permanezca en un sitio
que tenga mucho ruido, sea estrecho y tenga un ambiente con poca ventilacién. Es decir
condiciones de trabajo desfavorables que perjudiquen a personal e influyan

negativamente en su rendimiento y la productividad de la empresa.

Desmotivacion: se refiere ala falta de voluntad por €l trabgjo, que puede producir en €l
persona desinterés por lalabor que efectla, también producira ansiedad o estrés y en caso

extremo, €l trabajador desarrollara depresion.
2.2.2.5 Relacién dela satisfaccion laboral con el clima organizacional

Al respecto Alvarez (1995), coment6 que € clima organizacional influye en la

satisfaccion labora puesto que es el entorno donde se desenvuelve € personal.

Deigua manera, Silveira (2003) citado por Guisado, Velasquez y Tamayo (2017),
considerd que de acuerdo a como se encuentre el personal, las emociones quereflgeo la
satisfaccion que muestre determinara la manera en que se desarrolla € clima

organizacional.

Asimismo, Castro (2009) citado por Guisado et a. (2017), comentd que € clima
organizacional funciona como dimensién de la satisfaccion para determinar cuan
satisfecho se siente € personal. Sin embargo, Carbonel (2009) citado por Guisado et al.
(2017), consider6 que es la satisfaccion la que permite identificar como se encuentra el

clima, en tal sentido se apreciala relacion entre ambas variables.

En esamismalinea, Brunet (2014) determind que el clima afecta en la satisfaccion

del personal y cambia de acuerdo a sus dimensionesy larealidad observada.

Agregando alo anterior, Baeza (2016) afirmé que el climay la satisfaccion laboral
son muy dependientes entre si ya que la organizacion posee personas y estas mismas

deben estar satisfechas para que se encuentren bien con la organizacion. Por tanto, si €
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clima de la organizacion se ve afectada la satisfaccion laboral también y de manera

viceversa

Con lo mencionado podemos observar que si existe unarelacion entre estas dos

variables; ambas permitiran medir la percepcidn que siente el personal en la organizacion.

2.3 Bases L egales
Ley N° 27815-Cédigo de ética de la gestion Publica. En esta ley es importante

resaltar €l énfasis que se da alos incentivos 0 motivaciones externos de parte del 6rgano
de laalta direccién hacia los empleados de lainstitucion, la cual como se manifestd en e
marco tedrico son importantes para que €l trabajador mejore su desempefio en un clima
laboral adecuado.

Ley N° 28716, Ley de Control Interno de las Entidades del Estado. Estaley en su
Articulo 3° manifiesta e ambiente adecuado que debe generar |a organizacién para que
el empleado efectle unalabor eficiente.

Ley N°29783 Ley de seguridad y Salud en €l trabgjo. Esta ley trata acerca de las
condiciones laborales que debe tener e trabgjador en cuanto a la seguridad, salud y
bienestar. En tal sentido la organizacién debe considerar |os factores biol6gicos, sociaes
y laborales.

Texto Unico Ordenado del D. Leg. N° 728, Ley de Productividad yCompetitividad
Laboral. En esta ley manifiesta que e empleador debe capacitar a personal con la

intencion de mejorar sus capacidades y también elevar la productividad de la empresa.
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2.4 Definicion de Conceptos

Actitud: esla postura que opta una persona expresando su estado de animo con respecto
alareadidad que esta viviendo (Jiménez, 1981).

Animo: esla capacidad que tiene una persona de expresar |o que siente'y se relaciona con

laenergia, € valor, lafuerzay lavoluntad (Pérez y Merino, 2010).

Autonomia: es la capacidad que tienen las personas para decidir con libertad 1o que se
debe hacer (Kant, 1796 citado por Mardomingo, 2002).

Cultura organizaciona: son todos los elementos que identifica a una organizacion y la
hace diferenciar de otra: como la historia, lamision, lavision, los valores, 1os habitos, las

costumbres, |as creencias, las experiencias, entre otras (Bretones y Mafias , 2008).

Eficaz: eslacapacidad que setiene al utilizar recursos de manera adecuada paralograr un
objetivo (Robbinsy Coulter, 2005).

Eficiente: consiste en lograr un objetivo utilizando la menor cantidad de tiempo y de

recursos (Koontz y Weihrich, 2004).

Estructura organizacional: es la forma modelo en que debe estar distribuido los niveles
jerarquicos gue conforman ala organizacion, teniendo en cuentalasfunciones y lamanera
en que se relaciona cada unidad. Asimismo, se debe tener en cuenta que la estructura
organizacional variade acuerdo ala organizacion en la que se encuentre (Pérez y Merino,
2017).

Flujograma: es la representacion gréfica en e que se emplean simbolos para mostrar una

serie de actividades que comprende un proceso (Ucha, 2011).

Incentivos. es un mecanismo de motivacion que influye de manera positiva en la actitud

de una persona para lograr un objetivo (Bohlander, Snell y Morris, 2017).

Lider: es aguella persona que posee un don de mando y caracteristicas paradirigir y guiar

un conjunto de personas (Gerardo, 2012).
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Liderazgo: esla capacidad de influenciar sobre los demés haciendo uso de un conjunto de
técnicas y cualidades personaes (Maxwell, 2000).

Percepcion: es e proceso mediante €l cua recibe la informacion, la interpreta y la
comprende mediante el uso de los sentidos (Raffino, 2019).

Personalidad: esel conjunto de caracteristicas que describe a una persona como su manera

de ser, pensar, sentir y actuar frente a cualquier circunstancia (Freud, 1970).

Productividad: es la relacién que hay entre los resultados que se han obtenidos con los
recursos que se han empleado, estos recursos son la mano de obra, materiales y tiempo
(Pérez y Gardey, 2008).

Reconocimientos. son las caracteristicas que distinguen a una persona o entidad.
Asimismo, es un sentimiento que expresa agradecimiento o gratitud por un beneficio
recibido (Pérez y Merino, 2011).

Rendimiento: es € beneficio o producto obtenido en relacion a la cantidad producida.
También se refiere ala duracidn de un producto, equipo 0 magquinaria en comparacion a
un estandar (Pérez y Merino, 2008).

Retroalimentacion: es el proceso donde lainformacién que ha salido se introduce con un
comentario positivo 0 negativo a su origen, buscando reducir la diferencia entre la

situacion actual y la preferible (Ramaprasad, 1983).

Sistema organizacional: es la suma de personas que interactlan para formar una
organizacion y hacen uso de sus recursos para poder lograr sus objetivos en comun
(Chiavenato, 2018).

Trabajo en equipo: es realizado por un conjunto de personas que comparten un objetivo
en comun y cada uno muestra compromiso y responsabilidad para lograr la meta
planteada. (Katzenbach y Smith, 1993).
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CAPITULO 11l METODOLOGIA
3.1 Formulacion delaHipétesis
3.1.1 HipdtesisGeneral
Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Ancon.
3.1.2 HipdtesisEspecificas

a) Existerelacion significativa entre laidentidad organizaciona y la satisfaccion
laboral delaMunicipalidad Distrital de Ancén.

b) Existerelacion significativa entre relaciona las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral dela Municipalidad Distrital de Ancon.

3.2 Variableselndicadores
3.2.1 Identificacion delasVariables, dimensioneseindicadores

En la Tabla 4 se detallan las variables, dimensiones e indicadores del presente

estudio con las variables: clima organizacional y satisfaccion laboral.



Tabla4

Variables, dimensiones e indicadores del clima organizacional

Nivel y
rango de
Definicion Dimensione S ' . Escglgde .Ia
. Definicion conceptual Indicadores  Items mediciony variabley
Variable conceptual S
valores delas
dimensio
nes
Estd relacionado con o COMPromiso 123,
sentimiento de pertenencia  9€l personal
Es una que se tiene a la
caracteristica | dentidad organizacion, I.a cual
permanente  del Organizacio conlleva que los integrantes Responsabili
ambiente interno demuestren su nivel de
: nal : dad del 45,6,
que vive d COmpromiso para el aI
persona y que cumplimiento de los person Nunca (1)
interviene en su objetivos (Litwin y Stringer Casi nunca Bago
Clima comportamiento. ,1968). 2
organi zec Ader_nas, Dan a conocer la manera en ... 1809, A veces () Medio
ional consideran que se cOmo estd relacionado € Comunicacio 10,11, (?as
puede dqd lar personal (jefes- n 12 siempre 4 A
acerca del dima subordinados-pares) donde el Siempre (5) o
cuantlfltfando las Relaciones respeto, la confianza, la
caracterlst]cas_ (,je Interpersona  ayuda mutua Yy la 13,14,
una organi zacion les comunicacion influyen  Trabajoen 15,16
(Litwin'y Stringer mucho en & desarrollo de un equipo

,1968).

clima
(Litwin y

favorable
organizacional
Stringer ,1968).

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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Tablab

Variables, dimensiones e indicadores de |a satisfaccion laboral
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Nivel y
rango
L . Escalade dela
Variable Definicion Definicién conceptual Indicado items  mediciony variabl
conceptual res
valores eylas
dimens
iones
Se refiere a la existencia de medios Materiale 1’243’
Es la percencion que contribuyan a desarrollo del Inffa?astr
o psienetzl trabgjo como materiaes, limpieza, uctura 56 Bajo
qgrson o hacia la orden y seguridad (Alvarez ,1995 i ' Nunca (1)
persona ha citado Garcia,2009). Segurida 78  Casnunca  Medio
Satigfac | Or9anizecion y es d @
N reflggado através Serelaciona a monto de pago que se
on o S - Remuner A veces (3)
de su fidelidad y da por la prestacion del servicioy se : 2 9,10, . Alto
Laboral o . - acién Casi
productividad denomina como remuneracion 'y sempre (4)
(Alvarez  ,1995 compensacion; en  cambio la Reconoci Smp
. 8 | ™ i . Siempre (5)
citado Garcia estimulacion se relaciona con e mientos 11.12
,2009). reconocimiento que se le da 4 e 13’ 14’
personal para que este motivado Incentivo '
s

(Alvarez ,1995 citado Garcia,2009).

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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3.3 Tipodelnvestigacion

La presente investigacion estéd dentro del enfoque cuantitativo, € cual Hernandez,
Fernandez y Baptista (2015) se basan “en la recolecta de informacion o datos que sirven
para comprobar una hipétesis, teniendo como base la aproximacion numéricay anaisis

estadistico” (p.5).

Asimismo, esde nivel descriptivo tal como lo afirman Tamayo y Tamayo (2016),
quienes comentaron que “son aquellas que se orientan a recolectar informaciones
relacionadas con € estado real de las personas, objetos, situaciones o fendmenos, tal cual
como se presentaron en el momento de su recoleccion” (p.18). En este caso, se pretendid
determinar e clima organizacional y su relacion con la satisfaccién labora del personal
de laMunicipalidad Distrital de Ancon.

3.4 Disefio delalnvestigacion

La investigacion fue de tipo correlacional, de acuerdo a Hernandez, et al. (2015)
“pretenden medir el grado de relacion y la manera como interacttian dos o mas variables
entre si. Estas relaciones se establecen dentro de un mismo contexto y a partir de los
MiSmMOS sujetos en la mayoria de los casos” (p.45). En ese sentido, el estudio pretendio
establecer larelacion entre las dos variables de estudio, es decir e climaorganizacional y
la satisfaccion laboral en la poblacion objeto de estudio.

Ademés, se considera de disefio no experimental -transversal de acuerdo con
Herndndez et a. (2015) “son aguellas donde no se manipulan deliberadamente las
variables intervinientes” (p.48). Al respecto, en € presente estudio no se manipuld
intencionadamente las variables objeto de estudio, sino que se recolect6 los datos para
generar informacion acerca del climaorganizacional y la satisfaccion laboral del personal

de lamunicipalidad.

Asimismo, se considera un estudio de campo, donde Bavaresco (2017), describio
“como |los estudios que se llevan a cabo en € propio sitio donde ocurren” (p.28). En este
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sentido, se pretendio recopilar los datos del personal que laboran en la municipalidad,
aplicando €l cuestionario en €l sitio donde laboran.

3.5 Viabilidad

Antes de solicitar acceso de informacion se presentd una carta de permiso
ingtitucional (ver Anexo C), donde se menciona larealizacion de unainvestigacion para
la obtencidn del Titulo en Administracion, realizando las gestiones respectivas para su
obtencién. Luego se solicitd |os permisos correspondientes para aplicar €l cuestionario en
la municipalidad.

3.6 Ambitoy tiempo social dela investigacion

El @mbito fue la Municipalidad Distrital de Ancon y e tiempo de duracion de la
investigacion fue de 6 meses. De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018), la poblacién
donde se realizara el estudio “debe situarse de manera concreta por sus caracteristicas de

contenido, lugar y tiempo, asi como accesibilidad” (p.199).

3.7 UnidadesdeEstudio

L os trabajadores que laboran en la Municipalidad Distrital de Ancon.

3.8 Poblaciony Muestra

Lapoblacién o universo, desde una perspectiva cuantitativa, de acuerdo aTamayo
y Tamayo (2016) es el “conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones” (p.15). En el caso particular del presente estudio, la poblacién estuvo
conformada por doscientos setenta (270) empleados de la Municipalidad Distrital de
Ancon, Lima Norte.

La muestra es una proporcion representativa de la poblacion, que permite
generalizar sobre ésta los resultados de una investigacion. En ese sentido, se aplico la
formula para determinar muestras de tipo No probabilistica, lacual eslasiguiente:
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zZ2xN*xpx*q 0.952 % 270 * 0.05 * 0.05
S d2(N-1)+z2*p*q 0.052(269) + 0.952 * 0.05 * 0.05

n

Donde:
N: Tamario de la poblacién.
Z: Nivel de confianza=95%
p: Probabilidad de éxito = 50 %
g: Probabilidad de fracaso = 50%
d?: Error seleccionado por e investigador=5%
4. Constante.
Sustituyendo se tiene que n = 159

Luego de la operacion en la formula la muestra fue de 159 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Ancon, los cuales fueron encuestados mediante un

cuestionario.

Técnica de muestreo

El muestreo que se empled fue e probabilistico, debido a que todos los
trabajadores tuvieron la posibilidad de ser escogidos para la muestra. De acuerdo
Hernandez, et al (2014), en este tipo de muestras “todos los elementos de la poblacion
tienen lamisma posibilidad de ser escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las

caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra” (p. 175).
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3.9 Recoleccion delosdatos
3.9.1 Técnicaderecoleccion de datos

La técnica que se utilizé fue la encuesta a través de un cuestionario como
instrumento respectivo para recolectar los datos del presente estudio. La técnica de
acuerdo a Baena (2017), “es la respuesta al como hacer y mediante el cual permite a

aplicacion del método”(p.68).

3.9.2 Instrumentos paralarecoleccion delosdatos

Para la recoleccion de los datos se disefid un cuestionario que sirvié como
instrumento, para obtener lainformacion de los trabajadores de la municipalidad, la cua
tuvo 30 items con una escala tipo Likert; de 5 alternativas de respuestas (nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre, siempre). Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
el cuestionario “es el conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se van a

medir (p. 217).

Ficha Técnicadel instrumento delavariable 1: Clima organizacional

Nombre : Cuestionario de clima organizacional

Autor : Litwin, G. y Stringer, R. (1968).

Adaptacion ; Tania Alexandra Obregon Calle

Lugar : Ancén

Fechade aplicacion 04 dejunio de 2018

Objetivo : Percepcion sobre e clima organizacional de la
Municipalidad de Ancon.

Administrado a : Trabgjadores administrativos y operativos de la
Municipalidad de Ancon.

Tiempo X 10 minutos

El instrumento fue un cuestionario de 16 preguntas para € clima organizacional y 14

preguntas para la satisfaccion laboral, 1o cual se empled respuesta con escala de Likert.
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Para Hernandez et a. (2015), € cuestionario es un medio para recabar informacion del

sujeto de estudio y contiene de forma ordenada las preguntas relacionadas a las variables

de investigacion (p. 217).

Descripcion. El instrumento tuvo dos dimensiones (1) Identidad organizacional, (2)

Relaciones interpersonales. Ademas tuvo una escalade 5 niveles:

Siempre (5);

Cas siempre (4);
A veces (3);

Casi nunca (2);
Nunca (1).
Tabla6

Rangos de |a variable Clima organizacional y sus dimensiones

Niveles BAJO MEDIO ALTO

Clima organizacional 16 36 37 59 60 80
|dentidad organizacional 6 13 14 22 23 30
Relaciones interpersonal es 10 22 23 37 38 50

Nota. Fuente: Programa Estadistico SPSS — 25

Ficha Técnica del instrumento de la variable 2: Satisfaccién laboral

Nombre Cuestionario de Satisfaccion laboral

Adutor Alvarez, H. (1995)

Adaptacion Tania Alexandra Obregon Calle

Lugar Ancén

Fecha de aplicacion 04 de junio de 2018

Objetivo Percepcion sobre e satisfaccion laboral de la

Administrado a

Tiempo

Municipalidad de Ancon.

Trabgjadores administrativos y operativos de la

Municipalidad de Ancon.

10 minutos
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Descripcion. El instrumento tuvo dos dimensiones (1) Condiciones de trabgjo, (2) Salario

y los estimulos. Ademés tuvo una escalade 5 niveles:
Siempre (5);

Cas siempre (4);

A veces (3);

Casi nunca (2);

Nunca (1).

Tabla7
Rangos de |a variable Satisfaccién laboral y sus dimensiones

Niveles BAJO MEDIO ALTO
Satisfaccion laboral 14 32 33 51 52 70
Condiciones detrabgjo 8 18 19 29 30 40
Asignacion salarial y los estimulos 6 13 14 22 23 30

Nota. Fuente: Programa Estadistico SPSS - 25

3.9.3 Validezdelos|nstrumentos

Vaidez. Este es un proceso que se realiza para identificar si realmente el instrumento
mediralo que se desea medir (Hernandez et al, 2015). Para este caso serealiz6 unavalidez
de contenido donde los expertos valoraron lo referente a redaccion, contenido y

pertinencia del cuestionario.

Tabla8
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento clima organizacional

N°  Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Dr. Giancarlo Mascellaro Lupero Valido
2 Matr. Rodolfo Lépez Bravo Véido

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla9
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento satisfaccion laboral

N°  Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Dr. Giancarlo Mascellaro Lupero Vdlido
2 Matr. Rodolfo Lépez Bravo Vélido

Nota. Fuente: Elaboracion Propia

3.9.4 Confiabilidad delosInstrumentos

La confiabilidad de los instrumentos se obtuvo aplicando la férmula Alfa
Cronbach (Chavez y Rodriguez, 2018, p. 71).

Tabla10

Coeficiente de Alfa de Cronbach
Cosficiente Relacion

0.00a+/-0.20 Despreciable

0.20a0.40 Baooligera
0.40a0.60 Moderada
0.60a0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy alta

Nota: Fuente: Chavez y Rodriguez, 2018, p. 71

Con los datos que se obtenian de las pruebas pil otos del instrumento, seingresaron
para ser procesados en €l programa estadistico SPSS — 25, cuyos resultados fueron:

Tabla11
Confiabilidad ddl instrumento

Estadisticasdefiabilidad
Alfade Cronbach basada en

Alfade Cronbach dlementos estandarizados N de elementos

0.968 0.974 2

Nota Fuente. Programa Estadistico SPSS - 25
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De acuerdo alosresultados del alfa de Cronbach en el SPSS - 25 se obtuvo un valor
de 0.968 e cual de acuerdo alos valores referidos a este indicador significa que existe

unarelacién muy alta, lo que a su vez se puede interpretar que el instrumento es fiable.

3.95 Tratamiento Estadistico

Se aplico la estadistica descriptiva bésica para calcular frecuencia 'y porcentajes,
utilizando el programa estadistico SPSS version 25, para procesar la informacién que se
obtuvo con € fin de responder a los objetivos planteados y posteriormente realizar su

respectivo andlisis e interpretacion.
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CAPITULO IV ANALISISDE LOSRESULTADOS
4.1 Andlisisderesultados

A continuacion se presenta los resultados del cuestionario aplicado a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ancdn, la cual determinG s existe una
relacion directamente proporcional entre el clima organizacional y |a satisfaccion laboral
del personal, asi como comprobar |a hipotesis general.

En la aplicacién del cuestionario se obtuvo que, la mayoria del personal
encuestado corresponda a género femenino con un 60% y € género masculino con un
40%. Asimismo, €l tiempo de servicio que se destaca es el de més de 3 afios con un 29%
y de 6 meses a un afio con 27%. En € caso del tipo de contrato que mas se ha utiliza,
resalta que un 67% se encuentra de maneratemporal y € resto que equivale a 33% estén

en planilla.

En el procesamiento para el andisis de la informacién se empled la estadistica

descriptivay la estadistica inferencial, cuyos resultados se muestran a continuacion.

Resultados descriptivos

Tabla12
Valor porcentual dela variable clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentagje

BAJO 2 1.3%
MEDIO 34 21.4%
ALTO 123 77.4%
TOTAL 159 100.0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional.
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Figura4. Diagramade Barras 3D delaVariable Clima Organizacional.

De acuerdo a los resultados registrados en la Tabla 12 y figura 4, se tiene que &l
1.3% de los trabajadores administrativos y operativos de la Municipalidad de Ancédn
perciben que el clima organizaciona en su centro de labres es de nivel bgo, e 21.4%
percibe que esde nivel medioy € 77.4% lo considera de nivel alto.

Tabla 13
Valor porcentual de la dimension identidad organizacional

Nivel Frecuencia Porcentagje

BAJO 0 0.0%
MEDIO 36 22.6%
ALTO 123 77.4%
TOTAL 159 100.0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional.
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Figura 5. Diagrama de Barras 3D de la Dimension |dentidad Organizacional.

Sobre la dimension identidad organizacional, donde el 22,6% de los trabajadores
administrativosy operativos de laMunicipalidad de Ancédn perciben que es de nivel medio

y €l 77.4% percibe que es de nivel ato.

Tabla 14
Valor porcentual de la dimension relaciones inter personales
Nivel Frecuencia Porcentgje
BAJO 4 2.5%
MEDIO 32 20.1%
ALTO 123 77.4%
TOTAL 159 100.0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional.
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Figura 6. Diagrama de Barras 3D de la Dimension Relaciones I nterpersonales.

Sobre la dimension relaciones interpersonales, € 2.5% de los trabajadores
administrativos y operativos de la Municipalidad de Ancon perciben que es de nivel bgjo,
el 20.1% percibe que es de nivel medio y el 77.4% percibe que es de nivel alto.

Tabla15
Valor porcentual dela variable satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 24 15.1%
MEDIO 70 44.0%
ALTO 65 40.9%
TOTAL 159 100.0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral.
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Figura 7. Diagrama de Barras 3D de la Variable Satisfaccién Laboral.

De acuerdo a los resultados registrados en la Tabla 15 y figura 7, se tiene que €l
15.1% de los trabajadores administrativos y operativos de la Municipalidad de Ancédn
perciben que la satisfaccion laboral en su centro de labres es de nivel bajo, € 44.0%
percibe que es de nivel medio y & 40.9% lo considera de nivel alto.

Tabla 16
Valor porcentual de la dimension condiciones de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentagje
BAJO 26 16.4%
MEDIO 64 40.3%
ALTO 69 43.4%
TOTAL 159 100.0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral.
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Figura 8. Diagramade Barras 3D de la Dimension Condiciones de Trabajo.

Sobre la dimension condiciones de trabgjo, €l 16.4% de los trabagadores
administrativos y operativos de la Municipalidad de Ancon perciben que es de nivel bajo,

el 40.3% percibe que es de nivel medio y €l 43.4% percibe que es de nivel alto.

Tablal7
Valor porcentual dela dimensién asignacion salarial y los estimulos

Nivel Frecuencia Porcentagje

BAJO 22 13.8%
MEDIO 91 57.2%
ALTO 46 28.9%
TOTAL 159 100.0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Satisfaccion Laboral.
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Figura 9. Diagrama de Barras 3D de la Dimension Asignacion Salarial y los Estimulos.

Sobre la dimension asignacion salarial y los estimulos, € 13.8% de los
trabajadores administrativos y operativos de la Municipalidad de Ancédn perciben que es
de nivel bajo, €l 57.2% percibe que es de nivel medio y el 28.9% percibe que es de nivel
alto.
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Anadlisisatravésdetablascruzadas de variablesy dimensiones

Tabla18
Clima organizacional y Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de
Ancdn

Satisfaccion laboral

Total
Bajo Vedio Alto
2 0 0 2
Bao
1,3% 0,0% 0,0% 1,3%
22 12 0 34
Clima organizacional Medio
13,8% 7,5% 0,0% 21,4%
o 58 65 123
Alto
0,0% 36,5% 40,9% 77,4%
24 70 65 159

Total
15,1% 44,0% 40,9% 100,0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

45.0% 40.9%
40.0% 36.5%

35.0%

30.0%

25.0% = Bgjo
20.0% 12 904 o Medi

Climalaboral

15.0%
% 75% mAlto
A 0
5.0% 1.3% 0% 0.0% 0.0%0.0%

0.0%
Bajo Medio Alto

Satisfaccion laboral

Figura 10. Diagrama de Barras 3D de las Variables Clima Organizaciona y Satisfaccidn Laboral.

En cuanto alatabla cruzada relacionada a las dos variables, lavariable 1 clima

organizacional y la variable 2 satisfaccién laboral, se puede evidenciar de acuerdo a los
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resultados obtenidos por la encuesta, se han clasificado en tres niveles, nivel bgjo, medio
y ato. En e nivel bgjo, & cruce delasvariables es de 1.3%, en €l nivel medio esde 7,5%
y en e nivel ato es de 40.9%, por lo tanto se infiere de acuerdo a estos resultados que el
nivel de satisfaccion laboral y climaorganizacional esalto en un 40.9%, esto significaque

amejor clima organizaciona se vatener unamayor satisfaccion laboral.

Tabla19
Dimension identidad organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Bao Medio Alto
24 12 0 36
15,1% 75% 0,0% 22,6%

Total

Medio
I dentidad organizacional

0 58 65 123
Alto

0,0% 36,5% 40,9% 77,4%
24 70 65 159
151%  44,0% 40,9% 100,0%

Totd

Nota. Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

45.0% 40.9%
T 400% 3628
o
S 35.0%
N 300%
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5 20.0% 15.1% 10
o N mAlto
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T s50% % 0.0%
= 0.0%
Bajo Medio Alto

Satisfaccion laboral

Figura 11. Diagrama de Barras 3D de la Dimension Identidad Organizacional y la Variable Satisfaccion
Laboral.

En cuanto alatabla cruzada relacionada a la dimension identidad organizacional

y lavariable satisfaccion laboral, se puede evidenciar que en €l nivel medio, €l cruce es
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de 7.5% y en € nivel ato esde 40,9%,; por lo tanto se infiere de acuerdo a estos resultados
gue €l nivel de laidentidad organizacional y la satisfaccion laboral es ato en un 40.9%,

esto significaque amejor identidad organizacional sevatener mayor satisfaccion laboral.

Tabla 20
Dimension relaciones interpersonalesy satisfaccién laboral

Satisfaccién laboral
Bajo Medio Alto Total
Relaciones interpersonales Bajo 4 0 0 4
25% 00% 0,0% 25%
Medio 20 12 0 32
126% 75% 0,0% 20,1%

Alto 0 58 65 123
0,0% 36,5% 40,9% 77,4%
Total 24 70 65 159

15,1% 44,0% 40,9% 100,0%

Nota. Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.
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Bajo Medio Alto
Satisfaccion laboral

Figura 12. Diagrama de Barras 3D de la Dimension Relaciones Interpersonales y la Variable Satisfaccion
Laboral.
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En cuanto alatabla cruzada rel acionada ala dimension relaciones interpersonal es
y lavariable satisfaccion laboral, se puede evidenciar que en €l nivel bgjo, € cruce es de
2,5%, en el nivel medio esde 7.5% y en € nivel ato es de 40,9%; por lo tanto seinfiere
de acuerdo aestosresultados que el nivel delasrelacionesinterpersonaesy lasatisfaccion
laboral es ato en un 40.9%, esto significa que a mejor relacion interpersonal se va tener

mayor satisfaccion laboral.

Resultadosinferenciales

Hipétesis general

Ho = No existe una relacién significativa entre €l clima organizaciona y la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Ancén.

Hi = Existe una relacion significativa entre € clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Ancon.

Nivel de significancia

Tabla21
Prueba de hipotesis general

Clima organizaciona Satisfaccion laboral

Cosficiente de correlacion 1,000 0,989™
Climaorganizacional Sig. (bilateral) . 0,000
N 159 159
Rho de Spearman o )
Coeficiente de correlacion 0,989 1,000
Satisfaccion laboral  Sig. (bilateral) 0,000
N 159 159

Nota. Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de Rho de Spearman; tuvo como valor 0.989, indicando una
correlacion positiva perfecta, segin Anexo G. El valor de p = 0.000, éste esinferior a a

= 0.05; ello nos muestra gque es inferior, por 10 que se acepta la hip6tesis aterna del
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investigador, es decir “Existe unarelacion significativaentre el climaorganizaciona y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Ancon”.

Hipotesis especifica 1

Ho = No existe relacion significativa entre la identidad organizacional y la satisfaccion
laboral de laMunicipalidad Distrital de Ancon.

Hi = Existerelacion significativaentre laidentidad organizacional y la satisfaccion laboral

delaMunicipalidad Distrital de Ancon.

Tabla 22
Prueba de hipotesis especifica uno

Identidad organizacional Satisfaccion laboral

Coeficiente de

Identidad correlacion 1,000 0,962

organizacional Sig. (bilateral) . 0,000

Rho de N 159 159

Spearman ch’rffe'lzcelr:f de 0,982" 1,000
Satistccionaboral g0 i ateral) 0,000 .

N 159 159

Nota. Lacorrelacion essignificativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de Rho de Spearman; fue de 0.982, indicando una correlacion
positiva perfecta, segin laAnexo G. El valor de p = 0.000, éste esinferior al o= 0.05, por
lo que se aceptalahipotesisalternadel investigador, esdecir “Existe relacion significativa
entre laidentidad organizacional y la satisfaccion laboral delaMunicipalidad Distrital de
Ancon”.

Hipotesis especifica 2

Ho = No existe relacion significativa entre relaciona las relaciones interpersonales y la
satisfaccién laboral de la Municipalidad Distrital de Ancon.

Hi = Existe relacion significativa entre relaciona las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de Ancon.



65

Tabla 23
Prueba de hipotesis especifica dos

Relacionesinterpersonaes Satisfaccion laboral
Coefici e.n,te de 1,000 0,086"
Relaciones correlacion
interpersonales Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 159 159
Spearman Coeficiente de .
correlacion 0,986 1,000
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 159 159

Nota. Lacorrelacién es significativaen e nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de Rho de Spearman; fue de 0.986, indicando una correlacion
positiva perfecta, de acuerdo al Anexo F. El valor de p = 0.000, fue menor que el a = 0.05,
ello permite aceptar la hipétesis alterna del investigador, es decir “Existe relacion
significativa entre relaciona las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral de la
Municipalidad Distrital de Ancon”.

4.2 Discusion

Ladiscusion esel andlisis delosresultados encontrados en lainvestigacion, en ese
sentido en este acépite se consideralos resultados mas contundentes o resaltantes que dan
respuesta alos objetivos paraluego ser comparados con |os hallazgos de los antecedentes
citados y/o las teorias citadas en esta investigacion. De acuerdo a los hallazgos
encontrados se presenta la siguiente discusion de resultados. Asimismo, Hernandez y
Mendoza (2018), menciona que la discusion “involucra sefidlar qué lecciones se
aprendieron con € estudio y s los halazgos confirman o no e conocimiento previo,

ademés de imponer acciones” (p. 591).

En cuanto alarelacion entre la identidad organizacional y la satisfaccion laboral
de laMunicipalidad Distrital de Ancon. Los resultados inferenciales indican que la Rho
de Spearman; fue de 0.982, indicando una correlacion positiva perfecta. Asi también el
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valor de p = 0.000, fue inferior al a = 0.05, por lo que se aceptd la hipdtesis alterna del
investigador. Asi también los resultados de las tablas cruzadas indican que del total de
encuestados, € 77.4% considera en un nivel ato aladimension identidad organizacional
y un 40,9% considera en un nivel dto a la satisfaccion labora y la relacion entre la
dimensiény lavariable 2 esde nivel ato en un 40.9%, que significaque amayor identidad
organizacional mayor sera la satisfaccion laboral que se percibe. Por otro lado, € estudio
que realizé Valgos (2017) afiade que no solo basta con que la organizacion brinde un
agradable clima organizacional para que se Sienta bien y logre los objetivos de la
organizacién sino que también es importante que € personal muestre su compromiso y
responsabilidad para cumplir sus actividades. Asimismo el estudio de Vésquez (2016),
comenta que un persona satisfecho se sentira comprometido e identificado con la
organizacion y sentird que comparten sus deseos personales con los de la organizacion..
Finalmente los resultados descriptivos muestran que e 77.24% de los trabajadores

consideran la dimension identidad organizacional de nivel ato.

En lo que respecta a la relacion entre las relaciones interpersonades y la
satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital de Ancon. Se obtuvo como resultado
inferencial que & Rho de Spearman; fue de 0.986, indicando una correlacion positiva
perfecta. Del mismo modo el vaor de p = 0.000, fue menor que el a. = 0.05, ello permitid
aceptar la hipétesis alterna del investigador. Asi también los resultados de las tablas
cruzadas indican que ddl total de encuestados, e 77.4% considera en un nivel ato ala
dimensién relaciones interpersonales y un 40,9% considera en un nivel ato a la
satisfaccion laboral y larelacion entre ladimension y lavariable 2 es de nivel alto en un
40.9%, que significa que a mayor sean las relaciones interpersonales mayor seré la
satisfaccién laboral que se percibe. Asimismo, |os estudios realizados por Morales (2016)
anaden que las relaciones interpersonales son importantes para mantener una fluida
comunicacion, donde el personal pueda intercambiar ideas con mucho respeto sin
fomentar un clima conflictivo. Finalmente los resultados descriptivos también aportan a

estudio a afirmar que 77.4% de los trabajadores perciben que las relaciones
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interpersonales en la Municipalidad son de nivel ato. Verificando con elo que la
comunicacion, el liderazgo y €l trabajo en equipo estan marchando satisfactoriamente. Por
lo tanto, no afecta en e desempefio del persona y es apreciado en varias &reas de la
Municipalidad.

Sobre larelacion que existe entre € clima organizacional y la satisfaccién laboral
se obtuvo como resultado que € valor de la prueba de Rho de Spearman fue de 0.989,
indicando una correlacion positiva perfecta. Asi también el valor de p = 0.000, es decir
fue inferior al o = 0.05; ello permite aceptar la hipétesis alterna del investigador. Asi
también los resultados de las tablas cruzadas indican que del total de encuestados, €l
77.4% consideraen un nivel ato al climaorganizacional y un 40,9% considera en un nivel
ato ala satisfaccion labora y la relacion de estas dos variables es de nivel alto en un
40.9%, que significa que a mayor clima organizacional mejor sera la satisfaccion laboral
gue se percibe. Un resultado adverso sostiene €l estudio de Vallgos (2017), quien sostiene
gue existe una relacion moderada y significativa entre e clima organizaciona y la
satisfaccion labora en la Microred de Salud San Martin de Porres, en donde € clima
organizacional que se apreciaestaen niveles bgjosy la satisfaccion labora estaen niveles
medios. Al respecto los resultados descriptivos muestran también que € 77.4% de los
encuestados perciben que € clima organizacional es de nivel ato, €ello es porgue los
trabajadores se sienten satisfechos con € ambiente que se fomenta en la Municipalidad,

el cual esameno, agradable y de confianza.
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CONCLUSIONES

Se demostrd que existe correlacion entre la dimension Identidad organizaciona y
la variable satisfaccion laboral, comprobandose con el coeficiente de Rho de Spearman
cuyo valor fue de 0.982; esdecir positivaperfecta. Por |0 que se aceptd lahipétesisaterna
del investigador afirmando que existe relacién significativa entre la identidad
organizacional y la satisfaccién laboral delaMunicipalidad Distrital de Ancon.

Se demostro que existe correlacion entre la dimension Relaciones interpersonales
y lavariable satisfaccién laboral, comprobandose con el coeficiente de Rho de Spearman
cuyo valor fue de 0.986; esdecir positivaperfecta. Por 1o que se aceptd lahipbtesis alterna
del investigador afirmando que existe relacion significativa entre las relaciones

interpersonales y la satisfaccion laboral delaMunicipalidad Distrital de Ancon.

Se demostro que existe correlacion entre la variable Clima Organizacional y la
variable satisfaccion laboral, tal afirmacién se probo con € coeficiente de Rho Spearman
cuya correlacion fue de 0.989; es decir positiva perfecta. Por 1o que se acept6 la hipbtesis
alterna del investigador confirmando que existe una relacion significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en laMunicipalidad Distrital de Ancon.



69

RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta que la dimensién identidad organizacional tiene relacion
significativa con la satisfaccion laboral, la Municipalidad de Ancon debe potenciar €l
compromiso y la responsabilidad del personal. En € primer caso de potenciar el
compromiso del trabgjador, la institucion mediante las personas encargadas o comision
donde también se incluye al Alcalde y Gerentes, deben integrarse mas con el personal,
centrdndose en | os trabajadores como seres humanos con sentimientosy motivaciones. En
tal sentido, este proceso de integracién implica conocerlos més acerca de sus
motivaciones, su familia, detalles como fecha de cumpleafios, hace que los empleados se
sientan gque son parte del equipo de trabajo de la organizacion. En el segundo caso
relacionado ala responsabilidad del trabajador, se puede potenciar también reconociendo
a empleado cuando efecta un buen trabgjo. También es importante ayudar en su
crecimiento profesional, ya sea con laimplementacion de una politica de ascensos o con
el mgoramiento de sus capacidades con una capacitacion relacionado a la labor que
rediza. Asi también la Municipalidad puede hacer convenios con institutos o
universidades para tal fin. Finalmente la institucion debe proveer de los recursos
necesarios paraque lostrabajadores efectlien su labor de maneraeficiente, ello contribuye
al contentamiento de ellos y crear un ambiente laboral donde se puedan desarrollar con
total libertad.

Se recomienda que en las relaciones interpersonales entre los trabagjadores se
difunda una comunicacion eficaz. Asi también los medios para tal fin que se empleen
desde la direccion hacia los trabajadores, sean formales, claros, precios y adecuados. En
tal sentido, la integracion entre las areas de la institucion mediante la promocion de
reuniones de camaraderia o ir aun centro de esparcimiento donde se organicen concursos,
juegos, celebracion simbdlica de cumpleafios (sin necesidad de ingerir acohol) dentro de

lainstitucion, hace que el trabajador pueda mejorar |as relaciones entre los miembros de
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su &reay otras, en todas ellas los directivos y €l a calde deben hacer € esfuerzo de hacer
presencia por unos momentos. También se debe fomentar entre los empleados €l trabajo
en equipo, entendiéndose que la situacion en una ingtitucion del Estado es dificultoso
conseguir elo por las limitaciones y la competencia entre ellos. Sin embargo, la cultura
organizaciona la inicia e acalde con sus directivos, ello puede contribuir a que se
fomente un ambiente adecuado. Es importante que se fomente los objetivos a corto,
mediano y largo plazo, enfatizando que e cumplimiento de estos deben ser el logro de

todos, estos objetivos deben ser por éress.

Considerando que €& clima organizaciona se relaciona directamente con la
satisfaccion laboral delos empleados delaMunicipalidad de Ancdn, se debe implementar
un conjunto de estrategias que mejoren e clima organizacional. En tal sentido, se deben
tener en cuenta aspectos como la remuneracion de los trabgjadores, la cua debe ser justa
en monto y cumplimiento de pago. Para ello, debe tener presente el cuadro asignacion del
personal (CAP) a momento de redlizar |as contrataciones, para no contratar méas personal
del que se requiere. Asimismo, se debe implementar € presupuesto analitico de personal
(PAP), donde prevalezca la equidad en las remuneraciones, gjustandose a nivel de
jerarquia, perfiles, nivel profesional y a presupuesto que posee la entidad. Del mismo
modo, se recomienda a alcade y a los jefes motiven a su personal, mediante €
reconocimiento de su trabajo cuando lo hagan bien, integrandolos y haciendo notar que

son parte de un gran eguipo.
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Anexo A. Matriz de Consistencia
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Anexo B. Matriz Operacional
) Definicién operacional
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DIMENSION INDICADOR | Escala/medicion
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Anexo D. Juicio de Experto

e

Estimado:

Es grato dingirme a usted para manifesiasle mi saludo cordial. Dada su
expeniencia profesional y ménto académico, le solicite su inaprecisble
coloboraciom como experto para la vahdacion de contenido de los items que
conforman los instrumemos (anexos) que serdn aphcados 3 una mucsra
seleccionada que tienen como finalidad recoger mformacion directa para la
mvestigacsom niulada:

“EL CUMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION

LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRTAL DE ANCON"

“Pars efectuar la validacion el instrumento, su persona deberid leer
cuidadosanente cada enunciado v en donde puede observar una, vanas o ninguna
alternativa de acuerdo al critenio personal que comresponde al mstrumento.

Se agradece cualquier sugerencin relativa a la redaccion, ¢l contenido, fa
pertinencia U otro aspecto que considere relevante para mejorar mi mvestigacion.

Estudiante

Observaciones:
3¢ larn dgaswar [rg pABRAGONES  Taidcadns
Enl EL PRCInfr Deronts of Reteneds £ 0 1 I0CLGN
J . e
L JERTIAEAGY Do IS Parddeip) ?(.,-_» e Lado
Lertscn by i08editn LA LR Crnce il e Ol
- 1 v
D Mapuil Bt omrl c&wn’o P EnFTeswl ':)‘{;Z.’,‘u
- w > ; - £
AABOLIAL | Brvkies ©F Bah ol Ut .i._‘. B R



Estimado:

o, P1ARCAGLS HAscELans Lspeasd

Es grato dirigirme a usted para manifestarle mi saludo cordial. Dada su
experiencia profesional y ménto académico, le solicito su inapreciable
colaboracion como experto para la validacion de contenido de los items que
conforman los instrumentos (anexos) que serén aplicados a una muestra
seleccionada que tienen como finalidad recoger informacion directa para la
investigacion titulada;

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRTAL DE ANCON"

“Para efectuar la validacion del instrumento, su persona deberd leer
cuidadosamente cada enunciado y en donde puede observar una, varias o ninguna
alternativa de acuerdo al criterio personal que corresponde al instrumento.

Se agradece cualquier sugerencia relativa a la redaccion, ¢l contenido, la
pertinencia u otro aspecto que considere relevante para mejorar mi investigacion,

Estudiante Docente

Observaciones; 1™ VA 6V PRy
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Anexo E. Instrumento de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABE I: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador, la presente investigacion desea conocer cud es la percepcion que tiene
referente a clima organizacional dentro de lamunicipalidad, por lo cual te invitamos a participar
en el responder las siguientes preguntas que son muy importante para nosotros.

Datos Per sonales
Marqgue con una x
GénerooM [ FI3

¢Cuantotiempo tiene prestando sus servicios?

a) Menos de 6 meses
b) 6 mesesa l afio
C) 1a?2afos

d) 2 a3 afnos

e) Més de 3 afios

. ¢Cual essu tipo de contrato?

a) Cas

b) Obrero

C) Empleado Permanente
d) Locador de Servicios




[11. A continuacién marque con (X) la escala que consider a que es conveniente:

1: Nunca 2: Cas nunca3: A veces 4. Cas siempreb: Siempre

87

Nivel de satisfaccion
IDENTIDAD ORGANIZACIONAL 112 |3 |4 |5
1 Se siente identificado con la entidad
2 Conoce las exigencias de su trabgjo
3 Cuando se retira del trabgjo se siente satisfecho por las
actividades querediz6 durante e dia
4 Usted logra cumplir con los estéandares de desempefio y/o
rendimiento
5 Se siente comprometido para alcanzar las metas establecidas
6 Considera que €l horario de trabajo suele ser flexible para
atender sus necesidades personales
RELACIONESINTERPERSONALES 112 |3 |4 |5
7 Existe una adecuada rel acion con su jefe inmediato
8 Su jefe inmediato muestra la capacidad ser lider y poseer
habilidades de liderazgo
9 Su jefe inmediato prevalece una adecuada comunicacion con
Su personal
10 | Su jefe inmediato dispone de su tiempo para aclararle
procedi mientos que no tenga claro
11 | Sujefeinmediato lerespaday dejaque aprendade suserrores
12 | Su jefe inmediato evalla su desempefio y le da
recomendaciones de mejora
13 | Existe unarelacion apropiada con su equipo de trabajo
14 | Se mantiene una adecuada comunicacién con su equipo de
trabgjo
15 | Posee unarelacion apropiadacon el persona de otras areas
16 | Se mantiene una adecuada comunicacion con € persona de
otras &reas




CUESTIONARIO DE LA VARIABLE |1: SATISFACCION LABORAL
l. A continuacién marque con (x) la escala que consider a que es conveniente:

1: Nunca 2: Cas nunca3: A veces 4. Cas siempreb: Siempre

CONDICIONESDE TRABAJO 112 (3 |4

1 Cuentaconlos materialesy equipos necesarios pararealizar su
trabg o

N

Los equipos que utiliza (PC, impresora, etc.) estén en
mantenimiento cada cierto periddo de tiempo

Cuenta con € espacio suficiente pararealizar suslabores

Existe ordeny limpieza en su espacio de trabgo

Existe buenailuminacién en su espacio de trabajo

Existe buena ventilacidn en su espacio de trabajo

N oo~ W

Se siente satisfecho con las medidas de seguridad que cuenta
la entidad

8 Se siente satisfecho con € climalabora de su trabgjo

REMUNERACION SALARIAL ,MOTIVACION E 112 (3 |4
INCENTIVOS

9 Se siente de acuerdo con laasignacion salarial

10 | Se dente satisfecho con los  beneficios que
recibe( ESSALUD,ONP O AFP,etc)

11 | Sesiente con animoy energia pararealizar adecuadamente su
trabgjo

12 | Las actividades que rediza lo motivan y le permiten
desarrollarse profesiona mente

13 | Harecibido incetivos o reconocimientos cuando halogrado
alcanzar las metas planteadas por la entidad

14 | Cree usted que la entidad deberia dar incentivos y/o
reconocimientos a su personal con base a los méritos
alcanzados

Graciaspor su participacion.



Anexo F. Vaores de la correlacién Rho de Spearman
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Puntuacién Denominacion del grado
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta (amayor X menor Y)
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.26 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.11a-0.25 Correlacion negativa debil
-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy debil

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a+0.10 Correlacion positiva muy debil
+0.11 a+0.25 Correlacion positiva debil
+0.26 a+0.50 Correlacion positivamedia
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a+ 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta (A mayor X mayor Y)

Fuente. Hernandez y Mendoza (2018, p. 346)
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Anexo G. Base de Datos

Asignacién salarial

Satisfaccion labor al

Condicionesdetrabajo

9

8

7

2

2

2

Clima organizacional

Relacionesinter per sonales

6

3

3

3

5

3

3

3

3|4

2

4

4

1

3

3

3

3
3
3
3
3
3
3
3

4

4

4

PL/PL|P1|{P1|P1|P1L{P1|{PL|P1|P1

0

1
1
2
2
2
2
2
2
2
3
3
3
3
3
3
3
3

oo

Identidad
organizacional

o o

[aBTe}

o <

o m

[a BV

o«

1| 2 2| 3| 3| 3| 2| 2| 2
1) 3| 3| 3| 3| 3| 2| 3| 3
1| 3| 3| 3| 3| 3| 2| 3| 3
2| 3| 3| 3| 3| 4| 3| 3| 3
2| 3| 3| 3| 3| 4| 3| 3| 3
2| 3| 3| 3| 3| 4| 3| 3| 3
3| 3| 3| 3| 3| 4| 3| 3| 3
3| 3| 3| 3] 3| 4| 3| 3| 4
3| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 3| 4
3| 3| 3| 3] 3| 4| 4| 3| 4
3| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 3| 4
3| 4| 3| 3| 3| 4| 4| 3| 4
3| 4| 3| 3| 3| 4| 4| 3| 4
3| 4| 3| 3| 4| 4| 4| 4| 4
3| 4| 3| 4| 4| 4| 4] 4| 4
3| 4| 3| 4] 4| 4| 4| 4| 4
3| 4| 3| 4| 4| 4| 4] 4| 4

3| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4

3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4

3| 4| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4] 4

3| 4| 4| 4| 4| 5| 4] 4| 4] 4] 4| 4| 4] 4

Trabgjado

Preguntas

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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Anexo H. Resultados Inferenciales Empleando el SPSS

Correlaciones no paramétricas
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[ConjuntoDatos2] D:\ASESORIAS DE LR U NI\UCSS\Cbregon\Tania UCSS.sav

Correlaciones
Sumasatisfac
Sumaclima cian
Rho de Spearman  Sumaclima Coeficients de 1,000 989"
correlacion )
Sig. (bilateral) oyl 000
N 159 159
Sumasatisfaccién  Cosficiente de gsa” 1,000
comrelacion
Sig. (ilaterah 000 _ :
N 159 159

** La cornelacidn es significativa en 2l nivet 8,01 (hilataral).

DATASET ACTIVATE ConjuntoDatosZ.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Sumarslacion  Sumasatisfac
es cion
Rna de Spearman  Sumarelaciones  Cosficiante de 1,000 986"
cofrelacién
-Sig, (vilateral) : 2000
- - N 1597 159
Sumasatisfaccion  Cosficlents ds 986~ 1,000
Vco:relarcrién
_Sig. (lateral) =~ 000 | =
N 159 159

** La cormelacidn es significativa en 2| nivel 0,01 (bilateral)



Correlaciones no paramétricas
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Correlaciones
Sumaidentida  Sumasatisfac
d cién

Rho de Spearman  Sumaidentidad Cosficients d= 1,000 82"
correlacion

_5ig. (hilateral) s 5| 009

- - ;NA,H,,,,A,, - 159 | 159

Sumasatisfacclén  Cosficienta de ag2” 1,000
colrelacién

Sig. (bilateral) 000 A

N 159 158

** Lacomelacion 2s signficatva enal nwve! 6,01 (bilatzral).
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