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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica,
Pasco. La investigacion fue de tipo aplicado, con un disefio no experimental. Se utilizd un
cuestionario de 10 items sobre clima organizacional y 14 items sobre satisfaccion laboral,
con preguntas de opcion multiple y escala ordinal. La muestra estuvo conformada por 95
servidores publicos.

Para el analisis de los datos se emple6 estadistica descriptiva y la prueba no paramétrica de
Rho de Spearman. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (Rho = 0.359, p = 0.000). Ademas, se analizaron
dimensiones del clima organizacional, encontrdndose correlaciones positivas de diversa
magnitud con la satisfaccion laboral: Autorrealizacion (Rho = 0.402, p = 0.000) correlacion
positiva moderada, Involucramiento laboral (Rho = 0.376, p = 0.000) correlacion positiva
baja, Supervision (Rho = 0.271, p = 0.008) correlacion positiva baja, Comunicacién (Rho =
0.294, p = 0.004) correlacion positiva baja, Condiciones laborales (Rho = 0.279, p = 0.006)
correlacion positiva baja.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, servidores publicos,
reconocimiento, realizacion, identidad, crecimiento personal, crecimiento profesional.

ABSTRACT

The present study aimed to determine the relationship between organizational climate and
job satisfaction among public servants in the District Municipality of Villa Rica, Pasco. The
research was basic, with a non-experimental design. A 10-item questionnaire on
organizational climate and a 14-item questionnaire on job satisfaction were used, with
multiple-choice questions and an ordinal scale. The sample consisted of 95 public servants.

Descriptive statistics and Spearman's nonparametric rho test were used for data analysis. The
results showed a positive correlation between organizational climate and job satisfaction (rho
= 0.359, p = 0.000). In addition, dimensions of the organizational climate were analyzed,
finding positive correlations of varying magnitude with job satisfaction: Self-realization (Rho
=0.402, p = 0.000) moderate positive correlation, Job involvement (Rho =0.376, p = 0.000)
low positive correlation, Supervision (Rho = 0.271, p = 0.008) low positive correlation,
Communication (Rho =0.294, p = 0.004) low positive correlation, Working conditions (Rho
=0.279, p = 0.006) low positive correlation.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, public servants, recognition,
achievement, identity, personal growth, professional growth.
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INTRODUCCION

En un entorno organizacional dindmico y en constante evolucion, el estudio del clima
organizacional y la satisfaccion laboral se convirtié en un aspecto clave para la gestion
eficiente del talento humano en el sector publico y privado. Diversos estudios demostraron
que un clima organizacional favorable impactaba positivamente en el desempefio de los
trabajadores, generando mayor compromiso y productividad. A su vez, la satisfaccion laboral
influyo en la estabilidad emocional, la motivacion y la permanencia de los empleados dentro

de una organizacion (Chiavenato, 2009).

El clima organizacional hizo referencia a la percepcion que tenian los trabajadores sobre
su entorno de trabajo, incluyendo aspectos como liderazgo, comunicacion, condiciones
laborales y relaciones interpersonales (Palma, 2004). Este concepto fue clave para la
direccion estratégica de las organizaciones, ya que un clima adecuado no solo mejoraba el
bienestar del personal, sino que también permitio optimizar los procesos internos y fortalecer

la cultura organizacional.

Por otro lado, la satisfaccion laboral se defini6 como el grado de bienestar que
experimentaban los empleados en funcion de factores como la remuneracion, la estabilidad,
el reconocimiento, la autonomia y las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacién
(Chiavenato, 2009). Una alta satisfaccion laboral no solo redujo la rotacion y el ausentismo,

sino que también fomento el compromiso y la productividad de los trabajadores.
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En el contexto del sector publico, especificamente en la Municipalidad Distrital de Villa Rica,
Pasco, el estudio de estas variables cobro especial relevancia, debido a los desafios que

enfrentaban las entidades gubernamentales en cuanto a la gestion de su personal.

La investigacion se plante6 como problema general ;Como se relaciond el clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica, Pasco?, asimismo se formularon problemas especificos enunciados
de la siguiente manera ;Como se relacion6 la autorrealizacién personal en la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco?, ;Como
se relaciono6 el involucramiento laboral en la satisfaccion laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco?, ;Como se relaciond la supervision en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica,
Pasco?, ;Como se relaciond la comunicacion en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco?, ;Como se relacionaron las
condiciones laborales en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Villa Rica, Paco?

En la presente investigacion se aplico la escala de clima laboral creada por Palma (2004),
cuenta con cinco dimensiones realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales tuvo como finalidad evaluar la percepcion del
ambiente laboral y sus dimensiones. Para evaluar la satisfaccion laboral se utilizo6 la escala
creada por Palma (1999) tiene siete dimensiones condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales,
desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad, su finalidad fue medir

el nivel de satisfaccion laboral en instituciones publicas y privadas.
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A partir de esta problematica, la presente investigacion tuvo como objetivo general:
Determinar la relacion del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco y como objetivos especificos:
Determinar la relacion de la autorrealizacion en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. Determinar la relacion del
involucramiento laboral en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. Determinar la relacion de la supervision en la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica,
Pasco. Determinar la relacion de la comunicacion en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. Determinar la relacion de las
condiciones laborales en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

Para comprobar la relacion entre las variables estudiadas se planted6 como hipotesis
general; existid correlacion significativa y moderada entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica, Pasco. Del mismo modo se plantearon hipdtesis especificas; existid
relacion significativa de la autorrealizacion en la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco; existio relacion significativa del
involucramiento laboral en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco; existi6 relacion significativa de la supervision
en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa
Rica, Pasco; existio relacion significativa de la comunicacidn en la satisfaccion laboral de

los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco; existio relacion
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significativa de las condiciones laborales en la satisfaccion laboral de los servidores publicos

de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

Los resultados obtenidos permitieron generar recomendaciones orientadas a fortalecer
el ambiente de trabajo y mejorar el bienestar de los servidores publicos, contribuyendo asi a

la eficiencia y calidad del servicio en la municipalidad.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Montoya, et al (2019) con el proposito de conocer el vinculo entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional en los trabajadores docentes y administrativos de una
institucion de educacion superior en Chillan, Chile. La muestra estuvo compuesta por 166
empleados. De enfoque cuantitativa, transversal, de disefio correlacional. Los resultados
conseguidos en relacion con ambas variables, un 92,1 % de los trabajadores se encuentra
satisfecho y un 73,5 % observa un grado alto de clima organizacional. La correlacion fue a
través del estadigrafo de R de Pearson entre los puntajes globales de clima organizacional y
satisfaccion laboral fue estadisticamente significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p <

0,001) y administrativos (r = 0,468; p < 0,001).

Del Angel-Salazar et al (2020) con el objetivo de evaluar la correspondencia entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral en el Instituto Mexicano de Seguro
Social en Veracruz, México. Se realizo un estudio transversal analitico de correlacion en una
dependencia de medicina familiar, trabajo con una muestra de 182 colaboradores, a quienes
se les aplico la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23 de Melia y Peir6. Los resultados indican que el 56% de los participantes
percibié un clima organizacional que requiere mejora, mientras que el 40,7% evalu6 la
satisfaccion laboral como satisfactorio o muy satisfactorio (46,2%). Se hall6 una correlacion
moderada y significativa entre ambas variables (rs= 0.205; p= 0.05). indican que coexiste

una correspondencia significativa moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion
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laboral, por consiguiente, la mejora del entorno de trabajo y la satisfaccion de los empleados
a grados muy satisfactorios reflejan la importancia que tiene para la institucion mejorar la

disposicion de recursos, la igualdad de oportunidades y la remuneracion.

Pedraza (2020) evalud la correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
en 80 trabajadores de entidades privadas y publicas en Tamaulipas, México. Se utilizo el
modelo de Litwin y Stringer (1968) para el clima organizacional y una encuesta para la
satisfaccion laboral. Los resultados mostraron que el 53% de los empleados no perciben un
sistema de escalafon y el 58,8% considera que las criticas superan las recompensas. La
satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca esta influenciada por las dimensiones del clima
organizacional, con valores T significativos al 95% y 90%, aceptandose seis de diez

hipdtesis; las demas no fueron estadisticamente significativas (p > 0,1).

1.1.2 Antecedentes Nacionales

Balazar y Choquehuanca (2020), con el objetivo de establecer la correlacion que
preexiste entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos
nombrados de la casa superior de estudios. La investigacion fue correlacional, utilizaron una
muestra de 101 servidores publicos y se empled un cuestionario para la evaluacioén de las
variables de estudio siendo para la variable clima organizacion el Alfa de Cronbach de 0.93.
y 0.889 para el desempefio laboral. Los resultados de la investigacion muestran que la
mayoria de los trabajadores administrativos de la UNAC (53,5%) perciben un buen clima
organizacional. Lo mismo ocurre con las dimensiones de liderazgo y motivacion. Sin
embargo, en estructura, el 45,5% muestra un alto nivel, reflejando descontento por nuevas

normativas. A través de la prueba de Chi Cuadro de Pearson (sig.=<1%) se acepta la hipotesis
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nula y se rechaza la hipotesis alternativa es decir “existe correlacion significativa entre la

estructura y satisfaccion laboral.

Capcha (2020) investig6 la influencia del clima organizacional en la gestion
institucional de la IESPP, con una muestra de 202 trabajadores. El estudio utiliz6 un disefio
descriptivo-correlacional, y se midid el clima laboral con un cuestionario de 3 dimensiones
y 20 preguntas, mientras que la influencia en la gestion institucional se evalué con un
cuestionario de 3 dimensiones y 11 preguntas. Los resultados mostraron una influencia
directa del clima organizacional en la gestion institucional, con un valor de p < 0,05. Se
rechazo la hipdtesis nula y se acept6 la alternativa, concluyendo que existe una relacion

significativa entre ambas variables con un nivel de significancia del 5% (95% de confianza).

Escobedo (2020) busco establecer el clima organizacional y la satisfaccion de los
maestros en micro y pequefias empresas. La muestra incluyd 110 maestros a quienes se les
aplico un cuestionario. El 91,8% eran mujeres, el 8,2% hombres, y el 68,2% tenia estudios
de licenciatura. El 84,8% de las instituciones en Tumbes pertenecen al régimen Mype. El
36,4% califico el clima laboral como malo, y el 33,6% evaluo la satisfaccion laboral como
media y baja. Los resultados mostraron que existe dependencia entre las variables,
concluyendo que los maestros reportan un clima organizacional no adecuado (36,4%) y una

satisfaccion laboral promedio y no aceptable (33,6%) debido a recursos limitados.

Estrella y Moya (2021) estudiaron la dependencia entre el clima organizacional y el
desempetio laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de Salud de Pasco,
con una muestra de 47 trabajadores. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional,
utilizando cuestionarios y técnicas como encuestas telefonicas y autoregistro. Los resultados

mostraron una dependencia significativa entre las variables, con un valor de X* = 23.0. Se
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observo que un clima organizacional favorable se relaciona con mejor desempefio laboral. El
38,3% de los empleados reportaron un clima favorable y desempefio moderado, y el 51,1%
experimentaron un clima favorable, destacandose la innovacion organizacional con un

57,5%.

Conde (2020) investigd la correlacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en teleoperadores de una entidad privada. Utilizé un disefio no experimental de corte
transversal con una muestra de 311 colaboradores de una poblacion de 3000. Se aplico un
instrumento de escalas seleccionadas para la recoleccion de datos. Los resultados mostraron
una relacion significativa y favorable entre las variables, con un valor de Rho de Spearman
de = 0.196. Ademas, el clima laboral se vinculd con las dimensiones de la satisfaccion
laboral. Se concluyé que menos del 11% de los empleados reportaron un clima laboral muy
favorable, pero mejorar la comunicacion y las oportunidades de desarrollo incrementaria la

satisfaccion laboral.

Sanchez, Gutiérrez y Rodriguez (2025) desarrollaron un estudio cuyo proposito fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo de Tunan. La investigacion fue
de tipo basica y nivel correlacional, con un disefio no experimental, de corte transversal y
alcance descriptivo. La muestra estuvo conformada por 73 colaboradores, aplicandose un
muestreo censal. Para la recoleccion de datos se emplearon dos instrumentos: la Escala de
Clima Organizacional CO-SPC de Palma (2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC
de Palma (1999). Los resultados evidenciaron una relacion directa y significativa entre ambas
variables, obteniéndose un coeficiente Rho de Spearman de 0.562 (o = 0.05), lo que indica

una correlacion de intensidad moderada.
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Toledo (2025) analiz6 la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Municipio Distrital de Santa Maria durante el afo 2024. La
investigacion empled un enfoque basico con un disefio descriptivo—correlacional, trabajando
con una poblacion de 21 colaboradores. Para la recoleccion de datos se aplicod la encuesta
elaborada por Avalos y Barreto (2022). Los resultados mostraron que el clima organizacional
fue percibido en niveles bajos por el 45% del personal y en un nivel moderado por el 47%,
mientras que solo el 8% lo calificod como alto. En cuanto a la satisfaccion laboral, el 52% la
ubico en niveles bajos, el 35% en nivel medio y unicamente el 17% la considero6 alta.
Finalmente, el estudio concluy6 que existe una relacion positiva entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, lo que indica que mejoras en las condiciones institucionales, los
mecanismos de reconocimiento y las relaciones interpersonales podrian incrementar

significativamente los niveles de satisfaccion del personal.

Ramirez (2022) desarrolld6 una investigacion con el proposito de determinar la
influencia del clima laboral en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Vilcas Huaman, en Ayacucho. La poblacion estuvo conformada por 130
colaboradores, aplicindose un disefio correlacional no experimental. Los resultados
evidenciaron una relacion significativa y de alta magnitud entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral general (p = 0.000 < 0.05; Rho = 0.841). Asimismo, se hall6 una
correlacion positiva moderada con la satisfaccion laboral intrinseca (Rho = 0.707) y con la
satisfaccion extrinseca (Rho = 0.816). Estos hallazgos permiten concluir que un clima laboral
favorable incrementa tanto la motivacion interna como la satisfaccion asociada a condiciones

externas del puesto.
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1.1.3 Antecedentes Locales

Tarazona (2021) El objetivo fue determinar la relacion entre el clima y desempefio
laboral de los trabajadores CAS de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco
en 2021. De enfoque cuantitativo, disefio correlacional y no experimental, con una muestra
de 79 trabajadores. Se utilizaron dos instrumentos validados por expertos y con alta
confiabilidad (o = 0.911 para clima y o = 0.906 para desempefio). Los resultados mostraron
que el 57% considera que el clima laboral es medio, y el 58% evalué6 el desempefio como
medio. Se concluye que existe una correlacion positiva muy alta entre ambas variables (r =

0.902, p < 0.000).

Céardenas (2023) investigd la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccion de la Region San
Martin. La investigacion, de nivel correlacional, incluyé una muestra de 46 trabajadores. Los
resultados mostraron que el 58,7% no tuvo problemas para integrarse al equipo, el 50,0%
toma la iniciativa, y el 47,8% considera que la institucion promueve el desarrollo de
habilidades. El 54,3% califico el rendimiento de sus colegas como regular. Se encontr6 una
correlacion positiva moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral (Rho de

Spearman), con un valor de p = 0.000, indicando una relacion significativa.

Meléndez (2024) analizo la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca,
el estudio fue de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y de
alcance correlacional, aplicandose un cuestionario a una muestra de 40 trabajadores. Los
resultados evidenciaron percepciones favorables respecto a las condiciones laborales: el 75%

de los participantes indicd que la entidad brinda sistemas de apoyo social y de atencidon
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médica, mientras que el 80% expresé estar de acuerdo con que cuentan con medidas y
recursos de seguridad adecuados para el desempefio de sus funciones. Asimismo, se encontrd
una relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
con un coeficiente Rho de Spearman de 0.565 y un p-valor de 0.001, lo que refleja una

correlacion moderada.

1.2  BASES TEORICAS

1.2.1 Clima Organizacional

Referirse al clima también significa que todos tienen un rendimiento laboral
satisfactorio como consecuencia de su conexion emocional con la empresa y del apoyo que
reciben de ella. No se trata s6lo de que el empleado se sienta feliz o0 motivado (Szeinman,

2015).

Para Palma (2004, p.2), el clima organizacional “se define como la apreciacion de los
elementos asociados al entorno de trabajo; también puede servir como elemento de
diagnostico que dirija las actividades anticipadas y correctivas fundamentales para mejorar

el desempefio de los procesos y resultados de la entidad”.

Chiavenato (2017, p.138) indica que “el entorno en el que los empleados trabajan
juntos se conoce como clima organizacional y esté estrictamente relacionado con el nivel de

motivacion de los empleados™.

Alles (2002, p. 101) indica que la capacidad para modificar las cosas, incluso a partir
de formas o situaciones inesperadas, implica crear soluciones innovadoras y diferentes para
problemas o situaciones demandadas por el puesto, la organizacion, los clientes o el sector

econdmico en el que se opere.
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1.2.2 Enfoque de Litwin y Stinger

Los autores en 1978 indicaron la existencia de nueve dimensiones, estas exponen el

clima organizacional que se mostraria en una empresa y cada una de ellas estd unida a

distintas particularidades que conserva una institucion. Estas nueve dimensiones son las

siguientes:

a)

b)

d)

g)

h)

Estructura. Representa la forma en que un empleado ve las leyes y practicas que se
observan a lo largo de su empleo y que pueden restringir o facilitar su trabajo.
Responsabilidad. Al tomar decisiones sobre el ambito en el que trabajan, los empleados
experimentan esta sensacion de autonomia.

Recompensa. Demuestra la gratitud de los empleados por la compensacion obtenida por
su trabajo.

Desafio. Comprende la opinion de los miembros del personal sobre las dificultades a las
que se enfrentan en su linea de trabajo.

Relaciones. La percepcion de los empleados sobre la existencia de un buen o mal
ambiente de trabajo.

Cooperacion. Es la percepcion del trabajador hacia el trabajo en equipo o la cooperacion
entre directivos y empleados independientemente de sus funciones.

Estandares. Es un reflejo de hasta qué punto el personal valora los puntos de referencia
que la empresa ha establecido para medir el éxito de los empleados.

Conflictos. Los directivos y empleados, independientemente de su cargo, estan de
acuerdo en ser capaces de aceptar los puntos de vista de todos y resolver amistosamente

cualquier disputa.
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1) Identidad. Es el afecto de pertenencia del empleado a la empresa, donde percibe valor

y/o importancia.

1.2.3 La Teoria del Aprendizaje Experiencial

Esta teoria fue planteada por David A. Kolben en 1984, tiene como base la
experiencia que obtiene el individuo para su formacion. Kolb, en su libro Psicologia de las
organizaciones, se centra en mejorar el rendimiento de los empleados y el bienestar en el
lugar de trabajo, que son componentes esenciales de un entorno laboral positivo. Existen
relaciones similares entre el liderazgo, la motivacion y la cultura del lugar de trabajo, como

se muestra en las posteriores lineas (Kolb et al., 1977):

a) El liderazgo y el entorno laboral estan relacionados.
b) Relacion entre el entorno de trabajo y uno de los incentivos del empleado.
¢) Los numerosos rasgos de personalidad que ya existen y la cultura del lugar de trabajo

estan relacionados.

1.2.4 Tipos de Clima Organizacional
Likert (como se citd en Gan & Berbel, 2007), indica la existencia de cuatro tipos de

clima:

a) Autoritario Explorador: En este sistema falta comunicacion entre jefes y trabajadores
porque la direccion de la organizacion no confia en los trabajadores. Los Unicos que
pueden tomar decisiones son los jefes.

b) Autoritarismo Paternalista: En este sistema, los incentivos y las sanciones se utilizan
con frecuencia como fundamento para la motivacion y coexiste confianza entre la

empresa y sus empleados, aunque se ponen en marcha sistemas de control.
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c) Consultive: El fundamento de este prototipo de sistema es la fe del supervisor en los
miembros de su equipo, a los subordinados se les permite tomar determinadas decisiones
para compensar la falta de conexién. La delegacion y la comunicacion con los jefes estan
presentes.

d) Participaciéon en Grupo: Todos los niveles jerdrquicos participan en la toma de
decisiones en este sistema participativo, en el que la direccion demuestra total confianza
con los trabajadores y las intercomunicaciones son ascendentes, descendentes, verticales

y horizontales. La cooperacion del grupo es lo que hace que la motivacion tenga éxito.

Roa (2004, pp. 25-28) menciona dos tipos de clima, divididos en 2 subtipos y son los

siguientes:

a) Clima de tipo autoritario: Sistema I: Autoritarismo explotador
Se caracteriza principalmente por el autoritarismo que proviene de los jefes, no se otorga
la confianza necesaria a los trabajadores para que puedan desarrollar sus funciones con
independencia, las decisiones adoptadas son rigurosamente descendentes y radicales; del
mismo modo los colaboradores se hallan en un entorno de trabajo lleno de temor,
incertidumbre, amenazas; no existen relaciones adecuadas entre sus trabajadores y la
direccion no facilita informacion suficiente.

b) Clima de tipo autoritario: Sistema II: Autoritarismo paternalista
Se caracteriza especialmente por el trato generoso que tienen los jefes con sus
trabajadores; la mayor parte de decisiones son tomadas por los jefes y algunas
juntamente con los colaboradores; la forma de incentivar a los colaboradores es mediante
la aplicacion de sanciones y premios, las relaciones interpersonales son muy reservadas

entre los trabajadores y la alta direccion y de forma descendiente.
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¢) Clima de tipo participativo: Sistema III: Consultivo
En este tipo de entorno, se valora a los trabajadores por su capacidad para efectuar tareas,
a veces de forma independiente, las decisiones mas significativas las toma la alta
direccion, y admiten a los trabajadores a tomar decisiones de acuerdo a su nivel
jerarquico ; emplean la aplicacion progresiva de incentivos y sanciones como medio de
incentivar a los trabajadores; este tipo de entorno pretende compensar el deseo de
valoracion que tienen los subordinados, es uno de los climas en los que las politicas
organizativas son dinamicas.

d) Clima de tipo participativo: Sistema IV: Participacion en grupo
Es el tipo de entorno mas apropiado para los trabajadores de una empresa, los directivos
ofrecen un alto grado de confianza, companerismo e independencia a los trabajadores
para el desempefio de sus funciones y toma de decisiones significativas para la empresa,
se determina por poseer un tipo de comunicacion ascendente, descendente y horizontal;
la colaboracion del grupo y la motivacion de los empleados estan estrechamente
relacionadas, la participacion de los trabajadores en diversas iniciativas de la empresa,
la mejora continua de los procesos y, al final, una evaluacion del rendimiento que

proporcione suficiente feedback y se base en las tareas realizadas por cada trabajador.

Brunet (2004, pp. 55-56) identifico cuatro tipos de clima organizacional: autoritario,

paternalista, partitivo consultivo y participativo en grupo.

a) Clima de tipo autoritario. Los representantes de la entidad desconfian de sus
trabajadores. Normalmente se toman decisiones y establecen objetivos a nivel jerarquico
superior y se emplean de forma descendente. Dentro de este ambiente, los trabajadores

desarrollan sus actividades en un entorno de ansiedad, de sanciones y de amenazas.
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b) Clima de tipo paternalista. Los directivos confian en los trabajadores de forma flexible.

Normalmente, las decisiones se toman en los niveles inferiores. Las premiaciones y las
sanciones son componentes de motivacion para los trabajadores. La interaccion entre los
representantes de la institucion y los trabajadores se despliega con adaptabilidad; en
tanto que la interrelacion de forma contraria se efectiia con reserva. La alta direccion
desarrolla una tarea social con sus colaboradores.

Clima participativo consultivo. Se produce cuando los trabajadores participan en el
proceso de toma de decisiones y en la propuesta de politicas corporativas, aunque sea a
un nivel inferior. La comunicacion va desde arriba hacia abajo; entre tanto que los
incentivos y las sanciones son dispositivos de motivacion para los trabajadores. La
relacioén entre los responsables de la administracion institucional y el personal de la

institucion es modesta.

d) Clima participativo en grupo. Se utiliza cuando los responsables de la administracion

institucional confian absolutamente en su personal. A continuacién, se explica como se
desarrollan los procedimientos de comunicacion: 1. Ascendente, se produce cuando los
trabajadores se comunican con los representantes u otros de alto nivel jerarquico 2.
Descendente, cuando los datos se envian desde los niveles mas altos de la estructura
organizativa a los niveles mas bajos mediante procedimientos de comunicacion y 3.
Lateral, cuando se comparte informacion y se intercambian comunicaciones entre
miembros del mismo nivel jerarquico dentro de la entidad. Como resultado, existe una
conexion fundada en la amistad y la confianza entre los responsables de la

administracion institucional y los trabajadores.
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1.2.5 Importancia del Clima Organizacional en las Instituciones

Marrero (2019, p.1) indica que el clima organizacional es uno de los elementos mas
significativos para lograr un alto nivel de rendimiento y satisfaccion del talento humano en
las instituciones; por lo tanto, se debe alcanzar una determinaciéon y compromiso por parte

de los trabajadores.

Contar con estrategias para mejorar el entorno laboral reside en el desarrollo de los
integrantes de equipo, y que €stos se hallen en mejores condiciones de trabajo, estas inciden

en las conductas establecidas de los mismos.

Para Brunet (1987, p. 20) el clima organizacional es transcendental porque es una
forma general, el clima expone los valores, los comportamientos y las convicciones de los

trabajadores, que, debido a su ambiente, se convierten a su vez, en elementos de clima.

1.2.6 Dimensiones del Clima Organizacional

Palma (2004), fracciona el clima organizacional en cinco dimensiones:

a)  Autorrealizacion: Revela como se siente el trabajador respecto a las oportunidades
que la empresa le brinda para su crecimiento tanto a nivel profesional como personal.

b) Involucramiento Laboral: Demuestra que el trabajador estd comprometido con la
consecucion de los fines y objetivos de la organizacion.

c)  Supervision: Se refiere a la asistencia y direccion interna que los jefes proporcionan
a los trabajadores para el avance de su trabajo.

d) Comunicacion: Se refiere a los canales de comunicacion que emplea la empresa para
transmitir informacion sobre el servicio al usuario o al cliente, asi como los objetivos

de la empresa, de forma transparente, precisa y relacionada.
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Condiciones Laborales: Es la comprension que tienen los trabajadores de la
provision de recursos por parte de la organizacion, ya sean financieros o psicoldgicos,

para permitirles llevar a cabo las tareas que les han sido asignadas.

Por su parte Chiavenato (2011), establece seis dimensiones del clima organizacional,

las cuales son:

a)

b)

d)

Estructura Organizacional: Que perjudica las emociones de los individuos sobre
limitaciones en su situacion laboral, tales como normas, procesos exagerados,
direccion jerarquica, orden, etc.

Responsabilidad: Te da la impresion de que estas al mando y de que tus juicios son
independientes de otras personas o fuentes de poder.

Riesgos: Fomenta la iniciativa, la voluntad de tomar riesgos y enfrentar desafios en
la posicion laboral.

Recompensas: Inducen a la emocion de ser premiado por una labor bien realizada;
reemplazan a las sanciones.

Calidez y apoyo: Sentimiento de confraternidad y apoyo mutuo predominan en toda
la organizacion.

Conflicto: La impresion de que la direccion no teme ideas o problemas diferentes. Es

donde se situan los contrastes entre el aqui y el ahora.

Segun Calado y Sousa (1993) presentan las dimensiones del clima organizacional en

cinco grupos:

a)

Dimension Tecnolégica: Se considera una variable muy importante dada la rapida
evolucion del entorno y los avances tecnologicos. De este modo, uno de los desafios

de la organizacion es ajustar los procesos de trabajo a la tecnologia que ya se utiliza



b)

d)
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0 que pronto se empleara, asi pues, la capacitacion constante sobre el area es una
estrategia util para adecuar a los trabajadores de la entidad a los nuevos
requerimientos.

Dimension Estructural: Consiste en la particularidad de la estructura
organizacional, que tiene relacion directa con la magnitud de la institucion y los
métodos de trabajo, estas peculiaridades son principalmente distinguidas para
vislumbrar el ambiente interno de las instituciones. También constituye la manera en
que se organizan las personas.

Dimension Social: Parece ser el factor que mas contribuye a identificar el clima
organizacional propio de cada entidad. La identificacion de las pautas de conducta
social de las personas viene determinada por sus valores, creencias, comportamientos
y rasgos personales.

Dimension Institucional: Representa las politicas, las normas internas, los objetivos
institucionales, toma de decisiones, la manera en se impone el principio de autoridad
dentro de la institucidn, incluido el estilo de comunicacion y liderazgo.

Dimension econémica: Tiene que ver con la linea de negocio de la organizacion,
concretamente con el tipo de negocio que hace, su situacion financiera, lo competitiva

que es en el mercado y lo bien gestionada que esta.

Medicion del clima organizacional en entidades publicas

De conformidad con las disposiciones del Decreto Legislativo N° 1023, por el que se

cred la Autoridad Nacional del Servicio Civil, (en adelante, SERVIR) tiene jurisdiccion a

nivel nacional sobre todas las entidades y regimenes de la administracion publica. Asimismo,

ejerce la direccion del Sistema de Gestion de Recursos Humanos y del Régimen del Servicio
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Civil, como parte integrante del mismo, asi como de otros regimenes (D. S. N° 040-2014-

PCM, Att. 1).

1.2.8 Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos comprende los
subsistemas previstos en el articulo 5 del Decreto Legislativo 1023. Las oficinas de recursos

humanos actiian sobre los siete (7) subsistemas (D. S. N° 040-2014-PCM, Art. 3).

1.  Planificacion de Politicas de Recursos Humanos
Este subsistema se encarga de estructurar y coordinar la gestion interna del talento
humano, alineandola con los objetivos estratégicos de la institucion. Ademas,
posibilita el establecimiento de politicas, normas y lineamientos institucionales que
orientan de manera integral los asuntos vinculados a la administracion de los recursos
humanos.
Los procesos que se consideran dentro de este subsistema son:
a) Estrategia, politicas y procedimientos
b) Planificacion de recursos humanos

2.  Organizacion del trabajo y su distribucion
En este subsistema se establecen las condiciones y caracteristicas necesarias para el
desarrollo de las funciones, junto con los criterios de idoneidad exigidos a las
personas encargadas de ejercerlas. Asimismo, se determinan los procesos que forman
parte de este subsistema.
a) Disefio de los puestos

b) Administracion de puestos
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Gestion del empleo

Este subsistema reune el conjunto de politicas y practicas orientadas a administrar el
ciclo de vida del personal dentro del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos, abarcando desde su ingreso hasta su separacion de la entidad. Ademas,
comprende una serie de procesos que se agrupan en dos categorias principales.

a) Gestion de la incorporacion:

—  Seleccion

—  Vinculacion

— Induccion

— Periodo de prueba

b) Administracion de Personas:

— Administracion de legajos

—  Control de asistencia

— Desplazamientos

—  Procedimientos disciplinarios

—  Desvinculacién

Gestion del Rendimiento

Este subsistema se encarga de reconocer y valorar la contribucion que realizan los
servidores civiles al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. Del
mismo modo, a través de este subsistema se identifican las necesidades del personal
que requieren ser atendidas para fortalecer su desempeio en los puestos que ocupan
y, en consecuencia, elevar el rendimiento global de la entidad. El proceso de este

subsistema es la evaluacion de desempefio.
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Gestion de la Compensacion

Este subsistema abarca la administracion de los ingresos y beneficios que la entidad
otorga al servidor civil como retribucion por su aporte al logro de los objetivos
institucionales, considerando las funciones y cargos que desempena. Asimismo,
comprende diversos procesos que forman parte de su estructura.

a) Administracion de compensaciones

b) Administracién de pensiones

Gestion del Desarrollo y la Capacitacion

Este subsistema integra las politicas orientadas a la progresion en la carrera y al
fortalecimiento de capacidades, con el propdsito de asegurar los aprendizajes
individuales y colectivos necesarios para cumplir las metas institucionales.
Asimismo, impulsa el desarrollo de competencias en los servidores civiles y, cuando
corresponde, promueve su crecimiento profesional. Dentro de este subsistema se
consideran diversos procesos.

a) Capacitacion

b) Progresion en la carrera

Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Este subsistema abarca los vinculos que se generan entre la entidad y sus servidores
civiles en relacion con las politicas y practicas de gestion de personal. Los procesos
que se consideran dentro de este subsistema son:

a) Relaciones laborales individuales y colectivas

b) Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)

¢) Bienestar Social

d) Cultura y Clima Organizacional



1.2.9

34

e¢) Comunicacién Interna

Herramientas del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos
Mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 150 -2017-SERVIR-PE, se aprob6
la "Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema

Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

La presente guia constituye un material autoinstructivo cuyo proposito es definir los
criterios y proporcionar orientaciones que permitan a las entidades publicas llevar a
cabo la gestion del proceso de Cultura y Clima Organizacional, el cual forma parte

del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

Esta guia estd dirigida a las entidades publicas, en los tres niveles de gobierno
(nacional, regional y local) sujetas al Sistema Administrativo de Gestion de Recursos

Humanos.

1.2.10 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion en el trabajo es un sentimiento valido sobre el propio trabajo que se

expresa a través de una evaluacion de sus cualidades. Del mismo modo que si una persona

estd contenta en su trabajo, tendréa sentimientos positivos sobre €l; por el contrario, si no esta

contenta en su trabajo, tendrd malos pensamientos sobre su trabajo y, en consecuencia, sobre

la empresa (Robbins y Judge, 2009).

Para Palma (2005), La actitud o predisposicién generalmente constante hacia el

trabajo, basada en ideas y valores formados a través de la experiencia laboral, se conoce como

satisfaccion laboral.
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Chiavenato (2009, p.31) precisa la satisfaccion laboral como “bienestar en el trabajo
ocasionado por la adecuacion al puesto, las remuneraciones y las prestaciones econémicas,
la cultura y el entorno de trabajo, sentimiento de lealtad entre compafieros y solidaridad, entre

otras cosas.

1.2.11 Teoria de Abraham Maslow

Maslow (1943), considerado uno de los pioneros del movimiento humanista en
psicologia, se centr6 en examinar los elementos de la experiencia humana que mas
valoramos. Una de las ideas mas cruciales de su teoria era que una persona debe descubrir su
verdadero potencial y su propdsito en la vida para trabajar en pos de lo que quiere lograr con
el fin de alcanzar el nivel mas alto de conciencia y realizar el potencial mas elevado (que

seria la autorrealizacion).

Maslow desarroll6 en 1943 lo que hoy se conoce como la pirdmide de las necesidades
de autorrealizacion. En su base estan las necesidades de supervivencia, y en los niveles

superiores se incluyen las necesidades adicionales de una existencia feliz.

La pirdmide de Maslow de 1943 se divide en dos partes. El ser humano debe satisfacer
los cuatro niveles de la mitad inferior, conocidos como "necesidades de déficit", antes de
pasar al siguiente grupo, conocido como "necesidades de crecimiento"”, que se encuentra en
la mitad superior. Dado que implican requisitos fisioldgicos, seguridad, un sentimiento de
amor y pertenencia, y el deseo de autoestima, las necesidades de carencia son las mas

fundamentales.

La agrupacion de "necesidades de crecimiento" en el nivel mas alto, como se ha

indicado anteriormente, incluye demandas cognitivas, estéticas, de autorrealizacion y de
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autotrascendencia. Las dos ultimas definen la finalidad de la vida y dan lugar a la realizacion

espiritual y psicologica.

En 1943, Maslow afirm6 que todos nacemos con un proposito en la vida y que el
camino hacia la felicidad consiste en perseguir nuestros deseos, lo que significa identificar y

cumplir nuestro proposito (Benson et al., 2012).

1.2.12 Teoria de Herzberg

Frederick Irving Herzberg en 1968 publicoé su libro ;Como motiva usted a sus
trabajadores?, el cual trata acerca de la teoria de motivacion e higiene y/o teoria de los dos
factores. La cual refiere acerca de que las personas estan influenciadas por dos factores que

vendrian a ser los factores de satisfaccion e insatisfaccion.

—  El principal resultado de los elementos motivadores, que son cruciales para aumentar la
satisfaccion de los trabajadores, pero tienen poco efecto sobre el descontento, es la
satisfaccion. Cuando los factores higiénicos son ideales, contribuyen a la sensacion de
satisfaccion del trabajador.

— El principal resultado de los factores higiénicos es la insatisfaccion; si faltan, afectara

también a los empleados.

Los factores de higiene estan relacionados con las necesidades primarias de Maslow,

las cuales vendrian a ser las necesidades fisiologicas y las necesidades de seguridad.

—  Factores econémicos. Remuneraciones y tributos.
— Factores sociales. Llevarse bien y conectar con sus compafieros de trabajo.
— Condiciones laborales. Temperatura e iluminacién apropiadas, asi como un ambiente

fisico seguro.
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— Categoria. Posiciones y ambiente de trabajo.
— Seguridad. Prestaciones por antigiiedad, normas laborales justas, politicas y

procedimientos de la empresa.

Los factores motivacionales tienen gran correspondencia con las necesidades

secundarias del colaborador.

—  Gratitud por el trabajo bien hecho
— Asumir las responsabilidades que se le asignen en el lugar de trabajo.
— Sensacion de autorrealizacion.

— Responsabilidades adicionales tras el ascenso (Herzberg et al., 2010).

1.2.13 Teoria de David McClelland

McClelland entre las décadas de 1960 y 1970 propuso que las estimulaciones de las
personas eran el mejor presagio para su €xito en la posicion que desempefian. Sefiald que,
aunque todos tenemos los tres motivos principales que ¢l identificé -el deseo de poder, de
éxito y de afiliacion-, siempre hay uno que predomina sobre los demas y afecta al rendimiento

en el trabajo.

Para McClelland (1987), Una de las principales motivaciones para ser jefe o lider de
grupo es el deseo de dominar a los demaés; sin embargo, esto solo es cierto si beneficia a la
empresa. Si se trata de una ambicion personal, no tendrd éxito, ya que estas personas no saben

colaborar con éxito.

También era de la opinién de que producir un trabajo de alta calidad era el resultado

del impulso de éxito, que conlleva al impulso de esforzarse y ser el mas grande en cada campo
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en el que se desarrolla y es anterior al éxito profesional. Lo que impulsa a un trabajador a ser

mejor y mas competitivo es el ansia de éxito o de realizacion.

Tener fuertes vinculos personales es realmente beneficioso cuando se trabaja en
equipo, pero quienes tienen necesidad de conexion no pueden convertirse en directivos de
éxito.

Los rasgos de personalidad que parecen tener una fuerte base inconsciente son los que
impulsan la motivacion. Asimismo, fomento el test de percepcion tematica como instrumento
para valorar a los aspirantes a una posicion laboral, fue instituida por los psicologos Henry
Murray y Christiana Morgan en la década de 1930, est4 reside en develar apariencias del
inconsciente. No obstante, para McClelland era conveniente para instalar a un individuo en
una determinada posicion, llegando a la conclusidon que la motivacion es un principio esencial

para la satisfaccion laboral.

1.2.14 Factores que influyen en la Satisfaccion laboral.

En la satisfaccion laboral de los trabajadores intervienen varios factores, Fernandez

(2020) menciona los siguientes:

a. Planes de Carrera

A los trabajadores les estimulan las posibilidades de promocion laboral. Este punto
abarca algo mas que la creacion de una trayectoria profesional, remuneraciones
competitivas segiin el mercado laboral, fomentar la autonomia, congruencias para el
desarrollo de planes y facilitarles los recursos para el crecimiento tanto profesional

como personal.
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Nuevos modelos organizacionales

Es preciso cambiar a un modelo organizacional mas adecuado para proporcionar a los
trabajadores un entorno laboral satisfactorio, principalmente en colaboradores mas
modernos, este modelo debe estar fundamentado sobre la confianza, la adaptabilidad

y la autonomia de los trabajadores.
Flexibilidad y conciliacion

El equilibrio entre la vida privada y profesional se produce a través de la flexibilidad.
Por tanto, para crear estabilidad psicoldgica y productividad, los jefes deben crear un
entorno dirigido al logro, respetar los elementos particulares de los trabajadores y
permitirles usar esas particularidades de acuerdo con las necesidades de la

organizacion.
Motivacion del lider

Los rasgos de un lider eficaz estan muy influidos por la cultura organizacional que
se ofrece, pero primordialmente, un buen lider debe custodiar su equipo de trabajo y
apoyar su crecimiento profesional para formar trabajadores que estén contentos y a

gusto trabajando para una determinada compaiiia.
La recompensa del tiempo

Existe una tendencia actual que apoya los horarios de trabajo basados en el
cumplimiento de las obligaciones. Indica que para ser productivo no es
imprescindible cumplir un horario laboral, y que esto anima a los trabajadores a tener

un prominente rendimiento y ser competitivos. También es fundamental sefialar que
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los empleadores deben considerar los tiempos de descanso establecidos segun la ley

y los trabajadores deben aprender a gestionar su tiempo.

(Leiva, 2007) considera cuatro factores que influyen en la satisfaccion laboral y son

los siguientes:

a.

Reto del Trabajo

Debe ser razonable, ya que un desafio excesivamente dificil haria que el trabajador

se sintiera frustrado y como un fracasado, lo que disminuiria la satisfaccion.
Sistemas de Recompensas Justas

Este sistema de recompensas es visto como equitativo por los trabajadores, se
muestran satisfechos, no admiten equivocaciones y debe estar de acuerdo a sus
perspectivas. Existen dos tipos de recompensas las extrinsecas y las intrinsecas. Las
recompensas extrinsecas son las que concede la empresa conforme al rendimiento y
el empeiio de los trabajadores. Las intrinsecas son las que el trabajador siente
interiormente: sensacion de competitividad, el honor y la destreza por una labor bien

realizada.
Condiciones Favorables de Trabajo

Se preocupan en que su entorno laboral les permita la satisfaccion personal y les
admita realizar un trabajo eficiente. Un ambiente fisico confortable y una estructura
adecuada contribuird a un mejor rendimiento e influird en la satisfaccion del

trabajador.
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Colegas que brinden apoyo

El trabajo también contribuye a satisfacer necesidades de conexion social. Uno de los

factores clave que influyen en la satisfaccion es la conducta del jefe.

Segun Sanchez (2003), establece seis factores que influyen la satisfaccion laboral,

como se describen a continuacion:

a.

€.

Retos del trabajo: Los trabajadores desean puestos en los que puedan utilizar sus
capacidades libremente y tener la disposicion de establecerse desafios que puedan ser
logrados en un tiempo razonable, esto permite a los trabajadores desarrollar y reforzar
sus capacidades.

Sistema de recompensas justas: Es la estructura interna de la politica salarial y de
ascensos que gestiona una organizacion, debe considerarse equitativa y a la vez
satisfacer las expectativas de los trabajadores.

Satisfaccion con el salario: Los sueldos, comisiones, incentivos, gratificaciones,
primas, etc. Son remuneraciones que los empleados obtienen por realizar su trabajo
dentro de la empresa. Por consiguiente, debe considerarse una valoracion justa de lo
anterior, teniendo en cuenta las funciones y responsabilidades del trabajador.
Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Los ascensos ofrecen
oportunidades de reconocimiento social y desarrollo personal dentro de la
organizacion, asi como una mayor responsabilidad y una sensacion de avance
personal.

Condiciones favorables del trabajo: Las condiciones fisicas del lugar de trabajo,

permiten un mejor rendimiento y satisfaccion de los trabajadores, por otro lado,
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también hablamos de la cultura organizacional y de la conducta del jefe con el
personal bajo su supervision.

f. Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo: Los colaboradores que
cuentan con aptitudes dentro de una determinada posicion, alcanzaran un mayor
desarrollo respecto a su rendimiento laboral, proporcionando logros 'y

reconocimientos que ayudaran su satisfaccion laboral.

1.2.15 Importancia de la Satisfaccion Laboral

Aguilar (2010), indica que el grado de satisfaccion de un individuo implica més que
facilitar las condiciones fisicas, es fundamental que la organizaciéon priorice el
fortalecimiento de la calidad de vida dentro del trabajo. Dado que la satisfaccion es un
concepto que viene determinado por el punto de vista de cada trabajador, no suele ser
especialmente objetiva y se ve influida por sus propias expectativas o puntos de vista sobre

el trabajo que debe realizar.

Las instituciones deben entender que el talento humano es el recurso mas importante,
ya que a través de ellos se alcanzan los objetivos trazados, las investigaciones demuestran

que los trabajadores satisfechos suelen ser mas productivos.

El nivel de satisfaccion de una persona respecto a un entorno va mas alla de la
satisfaccion de determinadas exigencias fisicas o psicologicas, por consiguiente, la calidad
de vida en el trabajo y el bienestar en el trabajo se conceptualizan desde la perspectiva de la
satisfaccion que se enuncia mediante una valoracion subjetiva de las circunstancias actuales

observadas por la persona a la luz de sus perspectivas y pretensiones.
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1.2.16 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Palma (2009), precisa siete (07) dimensiones que incluyen en la satisfaccion laboral,

son los siguientes:

a)

b)

d)

g)

Condiciones Materiales o Fisicas: “Los componentes fisicos o de infraestructura
que sirven de facilitador del trabajo y se utilizan para llevar a cabo las tareas diarias”.
Beneficios Remunerativos o Laborales: “El nivel de satisfaccion en correlacion con
el estimulo financiero habitual o agregado como retribucion por el trabajo realizado”.
Politicas Administrativas: “El grado de conformidad con las reglas o principios
corporativos directamente relacionados con el colaborador y destinados a regular la
dependencia laboral”.

Relaciones Sociales: “El nivel de satisfaccion frente a la interaccion con otros
individuos de la entidad con quienes se comparte las acciones profesionales diarias”.
Desarrollo Personal: “Posibilidad de que el empleado participe y realice tareas
importantes para su autorrealizacion”.

Desempeiio de Tareas: “El valor que un colaborador concede en su puesto de trabajo
a sus labores habituales en la compafia donde trabaja”.

Relacion con la Autoridad: “Evaluacion por parte del trabajador de sus tareas

habituales y su correlacion con su superior inmediato”.

Chiavenato (2001), hace referencia a la Teoria de los Factores Motivacionales y

Factores Higiénicos de Frederick Herzberg, como se detallan a continuacion:

a)

Factores Higiénicos o Factores Extrinsecos
Se encuentran en el entorno que rodea al individuo y hacen referencia a las situaciones

en las cuales desarrollan su trabajo. Los factores higiénicos no estan bajo el dominio
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del trabajador, dado que son dirigidos por la organizacion. Los principales factores
higiénicos son los sueldos, los beneficios sociolaborales, el tipo de mando o control
que el trabajador percibe, el entorno laboral, la politica de la organizacion, el ambiente
en que se relacionan los trabajadores y la direccion, las normas internas, etc. Son
factores de entorno que se ubican en el contexto exterior que rodea a la persona.
Factores Motivacionales o Factores Intrinsecos

Estos factores estan relacionados con la esencia de la posicion o con la naturaleza de
las funciones que la persona realiza. Los factores motivacionales estan bajo el
dominio de la persona y alcanzan las sensaciones de desarrollo personal y
reconocimiento profesional. Los factores motivacionales dependen de la esencia de
las funciones realizadas. Generalmente, las funciones se han determinado y difundido
con la unica finalidad de tratar los principios de eficiencia y economia, sin tomar en
consideracion los mecanismos de retos y oportunidad para la creatividad y la

trascendencia psicoldgica de la persona que las elabora.

Segiin Koys & DeCottis (1991), la satisfaccion laboral tiene seis dimensiones, a

continuacion, se describen.

a)

b)

Satisfaccion por el trabajo mismo. - La perspectiva optimista que resulta de un
interés innato y se define por el disfrute de los trabajadores con su trabajo es la
satisfaccion con el propio trabajo.

Satisfaccion con el ambiente fisico. - El nivel de comodidad de un trabajador en el
entorno fisico es un buen indicador de su satisfaccion con el mismo, lo cual es un

resultado deseable.
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¢) Satisfaccion con la forma en como realiza su trabajo. - Se convierte en la
evaluacion, definiéndose como una emocion.

d) Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo. - Satisfaccion con las
oportunidades de crecimiento son las prioridades de los colaboradores, que se
establece en oportunidades de capacitacion.

e) Satisfaccion con la relaciéon trabajador — supervisor. - Satisfaccion con la
correspondencia trabajador - supervisor es la valoracion que se forma en la manera
de liderar.

f)  Satisfacciéon con la remuneracion. - Es la cantidad de remuneracion que dispone de
manera habitual un colaborador de su empleador por un periodo de labores
establecido o por la ejecuciéon de una labor determinada o elaboracién de un

determinado producto.

1.3  DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a) Asesoria

Es la forma de proporcionar asistencia para la realizacion de contenidos,
procedimientos, organizacion de un trabajo o serie de actividades en las que el asesor apoya

a quienes ejecutan el trabajo mas no es el responsable de efectuar el trabajo (Codina, 2014).
b) Compaierismo

Es percibido como la estima que tiene un individuo por otro, esta emocion se
manifiesta en la tendencia constante de ofrecer ayuda necesaria, principalmente cuando se

trata de conseguir un objetivo en comun (Garcia ,1993).
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¢) Cooperacion

Es el grado de contribucion que se desarrolla entre los trabajadores en el
cumplimiento de sus labores y en los soportes materiales y humanos que éstos obtienen de

su organizacion (Abarca, 2016).

d) Crecimiento personal

Son las acciones relacionadas con los procesos de desarrollo de la personalidad y de
refuerzo de sus capacidades de comprension e interpretacion, estd orientado hacia el
desarrollo personal del trabajador y no se centra Unicamente en su posicion actual

(Chiavenato, 2008).

e) Crecimiento profesional

Es el avance del desarrollo profesional para que los trabajadores asciendan a puestos

mas altos y tengan mejores beneficios (Chiavenato, 2007).

f)  Distribucion del ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo esta dividido estratégicamente en funcion de la productividad
y las actitudes de los miembros del equipo también existen variaciones significativas de
temperatura, nivel de ruido e iluminacion (Zubieta y Susinos, 1992).

g) Empatia

Es la disposicion de ponerse en el lugar de otro individuo, percibir las situaciones

desde su perspectiva y comprender sus emociones (Roca, 2003).
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h)  Fluidez

Es la capacidad de comunicar pensamientos, opiniones, doctrinas de forma natural,
inteligible y transparente; es un talento cotidiano que requiere practica. (Balcéazar, Rivera, &

Chacén, 2013).

i) Identidad

Es el sentimiento de posesion a la organizacidon y que se es un componente
significativo y valioso dentro del equipo de trabajo. En general, es la emocion de colaborar

los objetivos propios con los de la entidad (Rodriguez, 2015)
j)  Participacion
Se trata de una actividad deliberada y razonada encaminada a alcanzar determinados
objetivos, como participar en un proceso de toma de decisiones, implicarse en alguna
cuestion, incorporarse o sencillamente beneficiarse de la realizacion y solucion de un
problema determinado (Velasquez y Gonzélez, 2003).
k) Realizacion

Esté relacionado con la motivacion de los colaboradores en el trabajo, su sentimiento
de autoestima, sus beneficios y el reconocimiento de la institucion hacia ellos. También

admite a la persona conseguir un desarrollo personal constante (Certo, 2001).

1) Reconocimiento

Consiste en reconocer a un trabajador por una labor bien ejecutada o porque destaca
en su productividad. Los jefes deben evaluar las actividades que hacen bien sus empleados y

otorgarles un reconocimiento por ello. (Gonzalez Garcia,2006)
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m) Remuneracion

Es la percepcion que tienen los colaboradores de la estimacion del trabajo ejecutado
en funcién de su remuneracion. La retribucion debe efectuarse en forma justa y equitativa
entre los trabajadores del mismo nivel jerarquico y conforme a su rendimiento laboral,
también deben recibir incentivos pecuniarios 0 no pecuniarios que los motiven a continuar

desempefiando sus labores (Guerrero & Nieto, 2018).

n) Satisfaccion

Es un estado emocional afectivo de un individuo sobre su trabajo que proviene de las
obligaciones y habilidades. También es un factor injusto de los resultados del

comportamiento y las circunstancias laborales (Jiménez 2020).
0) Soporte

Es la cantidad y calidad de las conexiones sociales o recursos efusivos y fisicos que

nos proporcionan otras personas para enfrentar circunstancias (Aranda y Pando, 2013).
p) Tecnologia

Es la sistematizacion de procesos, exploracion e intercambio de datos y comunicacion
de mucha utilidad en forma simultanea. Por consiguiente, se evidencia su gran importancia
en las personas, organizaciones e instituciones del estado, asi como también en la sociedad

en general al admitir un nexo con informaciones recientes (Monge y Hewitt, 2004).
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CAPITULO 11

HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 HIPOTESIS GENERAL

Existe correlacion significativa entre la percepcion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica,

Pasco.

2.2  HIPOTESIS ESPECIFICAS

HI1: Existe relacion significativa de la autorrealizacion en la satisfaccion laboral de

los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H2: Existe relacion significativa del involucramiento laboral en la satisfaccion laboral

de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H3: Existe relacion significativa de la supervision en la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H4: Existe relacion significativa de la comunicacion en la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H5: Existe relacion significativa de las condiciones laborales en la satisfaccion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.



Variables

Metodologia

Clima organizacional
(V. Asociada)

2.3 MATRIZ DE CONSISTENCIA
Tabla 1
Clima organizacional y satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de Villa Rica—Pasco
Problema Objetivos Hipétesis
Problema General Objetivo General Hipotesis General
ng(;rr?i(;acii)ilal rele;lclolr; a sailisfazgir(l')lﬁ Determinar la relacion del clima organizacional | Existe correlacion significativa y moderada entre
lalgoral de los servidores piblicos de | €% la satisfaccion laboral de los servidores | la percepcion del clima organizacional y la
la Municipalidad Distrit:l de Villa publicos de la Municipalidad Distrital de Villa | satisfaccion laboral de los servidores publicos de
Rica Pascg o Rica, Pasco. la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis especificas
PL: - (Como 5S¢ relaciona la . . .., | H1: Existe relacion significativa de la
autorrealizacion personal en la | O1: Determinar la relacion de la autorrealizacion autorrealizacion en la satisfaccion laboral
satisfaccion laboral de los en la satisfaccion laboral de los servidores . o

. A 1 T - de los servidores publicos de la
servidores publicos de la publicos de la Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de Villa Ri
Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. Pa‘S‘CO" palidad Lastritat de Vitla Rica,
Villa Rica, Pasco? ’

P2: ;Como se relaciona el . I .
¢ . . . . . H2: Existe relacion significativa del
involucramiento laboral en la | O2: Determinar la relacion del involucramiento involucramiento laboral en la satisfaccion
satisfaccion laboral de los laboral en la satisfaccion laboral de los lal\gl(())r;llc dz:: loes sgrvai dgrzseubiiiissdzclzo
servidores publicos de la servidores publicos de la Municipalidad Municinalidad Distrital dl; Villa Rica
Municipalidad Distrital de Distrital de Villa Rica, Pasco. Pasco P ’
Villa Rica, Pasco? )

P3: (JComo. ¢ relac1p na .,la 03: Determinar la relacion de la supervision en | H3: Existe relacion significativa de la
supervision en la satisfaccion . -, . c . .,
laboral de los servidores la sa_tlsfaccwn laboray de_los ser.v1d.0res supervision en l_a satisfaccion l_al?ora_l de los
piiblicos de la Municipalidad publicos de la Municipalidad Distrital de servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica, Pasco? Villa Rica, Pasco. Distrital de Villa Rica, Pasco.

P4: ;Como se relaciona la
comunicacion en la | O4: Determinar la relacion de la comunicacion | H4: Existe relacion significativa de la
satisfaccion laboral de los en la satisfaccion laboral de los servidores comunicacion en la satisfaccion laboral de
servidores publicos de la publicos de la Municipalidad Distrital de los servidores publicos de la Municipalidad
Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. Distrital de Villa Rica, Pasco.
Villa Rica, Pasco?

P5: ;Cémo se relaciona las . S .

e . - .. H5: Existe relacion significativa de las
condiciones laborales en la | O5: Determinar la relacion de las condiciones condiciones laborales en la satisfaccion
satisfaccion laboral de los laborales en la satisfaccion laboral de los Jaboral de los servidores piblicos de la
servidores publicos de la servidores publicos de la Municipalidad Municipalidad Distrital dp Villa Ri
Municipalidad Distrital de Distrital de Villa Rica, Pasco. Pal;coc pafidad Listntal de villa Rica,
Villa Rica, Paco? )

Satisfaccion Laboral
(V. de Supervision)

Tipo de
investigacién: Aplicado

Diseiio: No experimental

Poblacién: 126 servidores
publicos de la MD de Villa
Rica

Muestra:95 servidores
publicos de la MD de Villa
Rica

Técnica para recogida de
datos: Encuesta personal.

Instrumentos: Clima
organizacional CL-SPC
Satisfaccion Laboral SL-
SPC

Técnica para analisis de
datos: Estadisticas
descriptivas y Rho de
Spearman
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2.4  OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de variables
Variables Definiciones Dimensiones Indicadores Instrumento tems
Eonceptuallr del de traba _ Crecimiento personal 1
a percepcion del puesto de tra 02jO 10s permite | oo lizacion o
tener una importancia diagndstica para las recimiento 2
medidas preventivas y correctivas necesarias profesional
para mejorar la eficacia de los procesos . Participacion 3
organizativos de la empresa. (Palma, 2004). Involucramiento laboral -
Clima Identidad Clima organizacional 4
Organizac.ional Operacional . N Soporte CL-SPC 5
(V. Asociada) La forma en que los empleados perciben su Supervision (Anexo 1)
entorno de trabajo, sus condiciones laborales y Asesoria 6
como afectan al entorno, ya sea favorable o C .., Fluid 73
desfavorablemente. A través de la medicion de | —Omunicacion uidez ’
sus dimensiones. o Cooperacion 9
Condiciones laborales -
Tecnologia 10
Conceptual ) ) | Condiciones fisicas y/o Distribucion del 12
La perspectiva Fiel trabajo que sirve de criterio | pateriales ambiente de trabajo ’
de calidad de vida en las organizaciones; Beneficios laborales v/
ademas del rendimiento laboral y la cultura de ene 1c10§ aborales y/o Remuneracion 34
una empresa describe la intensidad de remuncrativos
eficiencia, eficacia que permite emitir juicios Politicas administrativas Reconocimiento 5,6
Satisfaccion sobre los planes y politicas de la institucion. Relaciones Sociales Compafierismo Satisfaccion Laboral 7.8
(Palma, 1999).
Laboral Y SL-SPC
., Desarrollo personal Realizacion 9,10
(V. Supervision) . (Anexo 2)
Operacional . .
Es la percepcion de felicidad y motivacion con | Desempefio de tareas Satisfaccion 11,12
respecto a su puesto de trabajo y/o las
funciones que desarrolla, esta apreciacion es
predominada por distintos aspectos que pueden | Relacion con la autoridad Empatia 13,14

llegar a intensificar o extenuar la satisfaccion
laboral.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo aplicado, pues se buscd identificar el
comportamiento que poseen las variables en los trabajadores de la municipalidad distrital
de Villa Rica, segin Hernandez et al. (2014) sefialan que este tipo de estudio aborda
situaciones que ya se presentan en la realidad y se apoya en un sustento tedrico
previamente establecido.

El nivel fue descriptivo correlacional pues unicamente se busco conocer el grado
de relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, segin
Hernandez et al, (2014) indica la correlacion o nivel de asociacion que existe entre dos o

mas nociones, clases o variables en una determinada muestra o &mbito en especial.

3.2  DISENO DE LA INVESTIGACION

Dado que los datos se recogieron en un Unico momento y que las variables
investigadas se observaron en el momento en que se produjeron y en su entorno natural
para poder analizarlas con mas detalle, para este estudio se utilizo el disefio no
experimental de corte transversal. Del mismo modo, se pretende analizar y explicar como

interactuaban y se producian en un periodo determinado (Hernandez et al., 2010).



Figura 1

Diserio de investigacion
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33 POBLACION Y MUESTRA

La poblaciéon es una agrupacion de todos los argumentos que concuerdan con

diferentes descripciones (Herndndez et al., 2010). Por lo tanto, la poblacion de este

estudio estuvo compuesta por 126 servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Villa Rica, Pasco, distribuidos estratificadamente segun la tabla 3.

Tabla 3

Poblacion de los Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica

Régimen Laboral N° Servidores publicos Distribucion %
D. L 1057 6 5%

D.L 728 23 18%

D.L 276 94 75%

D.L 30057 2 2%
Pensionista 1 1%

Total 126 100%

Nota. Unidad de Recursos Humanos- Noviembre (2024)
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La muestra es una parte de la poblacion previamente seleccionada, de la que se
recogeran los datos, debe ser especifica de la poblacion estudiada (Hernandez et al.,
2010).

El tamafio de la muestra para la presente investigacion se determind mediante la
siguiente férmula, ya que se basaba en un muestreo probabilistico con un universo
limitado.

N.p.q.Z?

(N-1) e? +p.q. Z2

126. 0,5. 0,5. (1,96)2
(126 - 1) (0,05)2+0,5. 0,5. (1,96)2

= 95 trabajadores

Ejecutando el calculo segin la formula se obtuvo una muestra de 95 unidades

muestrales.

Tabla 4

Muestra de los Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica

N° Servidores publicos  Distribucion %

D. L 1057 5 5%
D.L 728 17 18%
D.L 276 71 75%
D.L 30057 2 2%
Pensionista 1 1%
Total 95 100%

Nota. Unidad de Recursos Humanos- Noviembre (2024)

34 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) una de las herramientas mas populares
para recopilar datos es la encuesta, que consiste en una serie de preguntas sobre una o

varias variables que se van a investigar.
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Los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica fueron objeto
de una encuesta personal, utilizando los siguientes instrumentos.

Escala 1: Clima laboral CL-SPC

Autor Sonia Palma Carrillo, el cuestionario consta de 10 items y se evaluaron las
dimensiones de autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales. (Anexo 1)
Escala 2: Satisfaccion Laboral SL-SPC

Autor Sonia Palma Carrillo, el cuestionario consta de 14 items y se evaluaron las
dimensiones de condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempeiio de tareas, relacion con la autoridad. (Anexo 2).

Se seleccionaron los cuestionarios elaborados por Sonia Palma Carrillo,
especificamente la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (1999) y la Escala de Clima
Laboral CL-SPC (2004), debido a que constituyen instrumentos ampliamente utilizados
y validados en investigaciones peruanas y latinoamericanas sobre satisfaccion laboral y
clima organizacional. Asimismo, ambos instrumentos cuentan con sustento teorico,
metodoldgico y psicométrico, lo que respalda su confiabilidad, pertinencia y coherencia
con las dimensiones analizadas en el estudio (Palma, 1999; Palma Carrillo, 2004).

Palma, S. (1999). Elaboracion y validacion de una escala de satisfaccion laboral
(SL-SPC) para trabajadores de Lima metropolitana. Revista Teoria e Investigacion en
Psicologia, 9(1), 27-34.

Palma Carrillo, S. (2004). Escala clima laboral CL-SPC: Manual (1.* ed.). Lima,

Perut.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Caracteristicas de la muestra

Segun los resultados, del total de encuestados, en cuanto al género, la mayoria de los
trabajadores son de sexo femenino 61%, esto podria ser por la naturaleza de las funciones
que predominan en el sector publico, especialmente en areas administrativas, sociales o de
atencion al ciudadano, las cuales suelen ser ocupadas mayoritariamente por mujeres debido
a una historica orientacion de género en ciertas profesiones y roles laborales. Respecto a
la edad, el grupo etario predominante es el de 31 a 40 afios 62%, un rango considerado de
madurez laboral, en el cual los trabajadores suelen tener mayor experiencia y estabilidad,
es posible que este grupo etario ha superado las fases iniciales de adaptaciéon al entorno
laboral y presenta expectativas mas claras respecto a las condiciones de trabajo, liderazgo
y oportunidades de desarrollo. En relaciéon con el estado civil, el grupo con mayor
representacion es el de solteros 44%. es posible que, al no contar con una red familiar
directa de apoyo, los trabajadores solteros podrian valorar mas los aspectos relacionales y
emocionales del entorno de trabajo, como el compafierismo, el reconocimiento o la cultura
organizacional, lo cual influiria directamente en su percepcion del clima organizacional y
su nivel de satisfaccion laboral. Sobre el grado de instruccion, destaca que la mayoria
cuenta con formacidén universitaria completa 68%, esto indica que la municipalidad
dispone de una fuerza laboral altamente calificada. Debido a que los perfiles de los puestos
de trabajo establecidos por SERVIR exigen un nivel elevado de conocimientos técnicos y
profesionales, relacionados con funciones administrativas, de planificacion, gestion
publica y atencion especializada, propias de una entidad gubernamental. Finalmente, en
cuanto a la ocupacién, el mayor porcentaje corresponde a profesionales 69%, lo que

concuerda con el nivel educativo antes mencionado. Esto refuerza la idea de un entorno
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laboral donde predominan trabajadores con formacion especializada y funciones que

probablemente requieran mayor responsabilidad técnica o de gestion.

Tabla 5

Caracteristicas de la muestra

Descripcion Frecuencia Porcentaje

Genero Masculino 37 39%
Femenino 58 61%

Edad 20230 26 27%
31a40 59 62%

41 a mas 10 11%

Estado civil Soltero 42 44%
Conviviente 26 27%

Casado 27 28%

Grado de instruccion Secundaria completa 3 3%
Técnica completa 22 23%

Universitaria incompleta 5 5%

Universitaria completa 65 68%

Ocupacion Auxiliar 8 8%
Técnico 21 22%

Profesional 66 69%

Total 95 100%

Fuente: encuesta Enero, 2025

4.2 Analisis de las variables de estudio

Las variables analizadas en la investigacion fueron el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, las cuales se evaluaron utilizando una escala ordinal con tres niveles:
alto, medio y bajo. Para ello, las cinco opciones de respuesta de las preguntas fueron
agrupadas en tres niveles mediante la elaboracion de baremos en Excel, con el fin de

facilitar el analisis y sintetizar los resultados obtenidos.
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En relacion con el nivel de las variables evaluadas, el clima organizacional es
percibido mayoritariamente en un nivel medio por parte del personal, representado por el
48 % de los trabajadores encuestados. Esto indica que, en la Municipalidad Distrital de
Villa Rica, el ambiente laboral presenta condiciones aceptables, aunque con aspectos que

podrian ser fortalecidos para alcanzar un nivel dptimo.

El 84 % de los trabajadores de la municipalidad indicé que percibe un nivel medio
de satisfaccion laboral, no se evidencian niveles criticos de insatisfaccidon, tampoco se
alcanza un grado elevado de bienestar en el entorno laboral. Es decir, factores como el
reconocimiento por el desempeio, las posibilidades de desarrollo profesional, la carga
laboral o la comunicacion interna podrian no estar satisfaciendo completamente las
expectativas del personal. Esta situacion, si no se gestiona adecuadamente, podria derivar
a futuro en una disminucidén del compromiso organizacional o en un incremento de la

rotacion laboral.

Tabla 6

Andlisis de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral

) Clima organizacional Satisfaccion Laboral
Nivel Rango Nivel Rango  Nivel
Bajo 10-23 10% 14-32 4%
Medio 24-37 48% 33-51 84%
Alto 38-50 42% 52-70 12%

4.2.1 Nivel de la variable segiin segmentos de la muestra
Segun se observa, la percepciéon de un clima organizacional alto estd asociado
principalmente a ciertos grupos sociodemograficos. El 50.0 % de los trabajadores de 41

afios a mas valoran positivamente el clima organizacional, lo cual esté relacionado con una
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mayor experiencia laboral y capacidad de adaptacion al entorno institucional. En cuanto al
género, el 51.4 % de los varones encuestados perciben el clima organizacional como alto,
mientras que en el caso de las mujeres esta percepcion alcanza el 53.4 %, lo que indica

diferencias en la vivencia del entorno laboral segun el género.

Respecto al estado civil, el 57.7 % de los trabajadores son convivientes, estos
reportan una percepcion media del clima organizacional, lo que sefiala una mayor
disposicion o flexibilidad para integrarse a las dindmicas organizacionales. En relacién con
el grado de instruccion, el 66.7 % de los encuestados cuenta con secundaria completa
también valoran el clima organizacional como nivel medio, es posible que estos
colaboradores no tengan expectativas demasiado elevadas respecto a la cultura
organizacional, los estilos de liderazgo o las condiciones laborales, lo que explicaria una

percepcion neutral.

Finalmente, segin la ocupacion, el 57.1 % de los técnicos perciben al clima
organizacional en un nivel medio, esto indica que mas de la mitad de los trabajadores que
desempefian funciones técnicas dentro de la municipalidad tienen una valoracion neutral
respecto al ambiente laboral. Esta percepcion puede estar influenciado por varios factores
relacionados con la naturaleza de su cargo. Los técnicos suelen ocupar posiciones de
gjecucion y apoyo especializado, lo que implica estar en contacto directo con
procedimientos administrativos, usuarios externos y superiores jerarquicos. En este
contexto, su experiencia laboral puede verse afectada por aspectos como la carga de
trabajo, la claridad en las funciones, el acceso a recursos, el estilo de liderazgo y la

comunicacion con otras areas.
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Tabla 7

Anadlisis de la variable clima organizacional

Detalle/Nivel Bajo Medio Alto Total
Genero Masculino 8.1% 40.5% 51.4% 100.0%
Femenino 10.3% 53.4% 36.2% 100.0%
20a 30 7.7% 46.2% 46.2% 100.0%
Edad 31a40 11.9% 49.2% 39.0% 100.0%
41 a mas 0.0% 50.0% 50.0% 100.0%
Soltero 2.4% 42.9% 54.8% 100.0%
Estado civil Conviviente 26.9% 57.7% 15.4% 100.0%
Casado 3.7% 48.1% 48.1% 100.0%
Secundaria completa 33.3% 66.7% 0.0% 100.0%
Técnica completa 9.1% 59.1% 31.8% 100.0%
Grado de Universitaria
instruccion incompleta 60.0% 40.0% 0.0% 100.0%
Universitaria
completa 4.6% 44.6% 50.8% 100.0%
Auxiliar 50.0% 50.0% 0.0% 100.0%
Ocupacion  Técnico 9.5% 57.1% 33.3% 100.0%
Profesional 4.5% 45.5% 50.0% 100.0%

4.2.2 Analisis de las dimensiones del clima organizacional

Al analizar el clima organizacional a partir de los niveles alcanzados en sus distintas
dimensiones, se observo que todas ellas fueron percibidas en un nivel alto por la mayoria
de los trabajadores encuestados. El 55 % de los encuestados indico tener una alta
percepcion respecto a la dimension autorrealizacion, es decir los trabajadores sienten que
su trabajo les permite desarrollarse personal y profesionalmente y alcanzar metas
personales dentro de la organizacion. Asimismo, el involucramiento laboral fue valorado
por el 54 % de los encuestados, indicando un fuerte compromiso con la institucion, asi

como una actitud proactiva hacia el logro de los objetivos organizacionales. En cuanto a la
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dimension supervision, el 42 % de los trabajadores perciben una valoracion positiva, con
un margen de mejora en aspectos como el estilo de liderazgo, la retroalimentacion y el
apoyo brindado por parte de los jefes inmediatos. Respecto a la comunicacion, el 43 % de
los trabajadores considera que la informacién fluye adecuadamente dentro de la
organizacion. Sin embargo, el hecho de que este porcentaje sea inferior al 50 % podria
evidenciar ciertas limitaciones en los canales de comunicacion interna o en la claridad de
los mensajes transmitidos. Por tltimo, la dimensioén de condiciones laborales, el del 44 %
de los encuestados consideran adecuadas las condiciones fisicas, tecnologicas y
ambientales en las que desarrollan sus actividades, pero siempre existen oportunidades para

mejorar el entorno de trabajo y hacerlo mas confortable y seguro.

Tabla 8

Andlisis del nivel de las dimensiones de clima organizacional

. Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
Nivel Laboral Laborales
% f % f % F % f %
Bajo (2-4) i 12% 8 8% 15 16% 15 16% 15 16%
Medio (5 -7) 32 34% 36 38% 40 42% 39 41% 38 40%
Alto (8 -10) 32 55% 51 54% 40 42% 41 43% 42 44%
Total 95 100% 95 100% 95 100% 95 100% 95 100%

4.2.3 Analisis de los indicadores del clima organizacional

Respecto a las preguntas de la variable clima organizacional, el 37 % de los
trabajadores califica como mucho, consideran que las funciones que realizan les permiten
aprender y desarrollarse profesionalmente; es decir, las actividades que desempenan dentro
de la organizacién son vistas como oportunidades de formacion continua, lo que indica que
la institucion promueve el crecimiento del personal. Asimismo, el 38 % de los
colaboradores percibe como mucho las oportunidades de crecimiento dentro de la entidad,

lo que indica que los trabajadores perciben posibilidades de ascenso o desarrollo dentro de
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la institucidon, ya sea mediante concursos publicos, promociones u otros mecanismos.
Ademas, el 38 % de los trabajadores califico como mucho el logro de los objetivos
organizacionales, lo cual muestra la identificacion del personal con la vision institucional
y compromiso con su labor diaria. Por otro lado, el 35 % de los encuestados percibe como
regular los productos y/o servicios que brinda la organizacion. Es decir, existe una
percepcion moderada respecto a la calidad de los servicios municipales, los cuales pueden
incluir limpieza publica, mantenimiento de areas verdes, seguridad ciudadana, gestion
administrativa y atencion al ciudadano. Asimismo, el 38 % de los colaboradores percibe
de manera regular el apoyo que reciben de sus jefes inmediatos para superar los obstaculos
laborales, esto indica que existen limitaciones en el acompafnamiento o capacidad de

respuesta por parte de los superiores ante las dificultades diarias que enfrentan sus equipos.

De igual forma, el 36 % de los encuestados consideran que forma regular la entidad
mejora sus métodos de trabajo, es decir los procesos de innovacién son percibidos como
poco sistematicos o visibles para el personal. Segun el 38 % de los trabajadores indic6 que
existe interaccion con personas de mayor jerarquia solo de manera regular, es decir existe
una estructura jerarquica rigida o con poca accesibilidad, lo que limita el flujo de las
comunicaciones entre niveles. Asimismo, el 36 % de trabajadores expreso que la institucion
fomenta la comunicacion interna solo de forma regular, es decir existe una debilidad en los
canales internos de comunicacion, existiendo la necesidad de implementar mecanismos
mas efectivos que promuevan el intercambio de ideas, opiniones y retroalimentacion. Al
respecto, el 37 % de los trabajadores sefiald que la cooperacion entre compafieros es
regular, lo que indica relaciones laborales funcionales, pero con un nivel de colaboracion

que podria fortalecerse mediante estrategias de integracion y cultura colaborativa.
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Por lo tanto, el 40 % de los encuestados manifest6 que la disponibilidad de tecnologia
para facilitar el trabajo es regular, lo que refleja limitaciones en cuanto a herramientas

tecnoldgicas para cumplir eficientemente con sus tareas.

Por lo tanto, aunque existen bases solidas para un buen clima organizacional, es
necesario implementar acciones concretas para optimizar la comunicacion, mejorar los

procesos, brindar mayor soporte al personal y modernizar las herramientas de trabajo.

Tabla 9

Andlisis de las preguntas de la variable clima organizacional

Respuesta
N° Pregunta Nunca Poco Regular Mucho ’["odo 0 Total
Siempre
% % % % %
Las actividades en las que
1 se trabaja permiten 2% 9% 32% 37% 20% 100%
aprender y desarrollarse.
) Existen oportunidades de 29 14% 299 38% 17% 100%

progresar en la institucion

Cada empleado se
3 considera factor clave para 0% 11% 31% 38% 21% 100%
el éxito de la organizacion.

Los productos y/o
4 servicios de la 20, 7% 35% 33%, 23% 100%

organizacion, son motivo
de orgullo del personal.

El superior brinda apoyo
5  para superar los obstaculos 6% 12% 38% 24% 20% 100%
que se presentan.

En la organizacion, se
6  mejoran continuamente los 4% 13% 36% 28% 19% 100%
métodos de trabajo.

Es posible la interaccion

7  con personas de mayor 3% 15% 38% 24% 20% 100%
jerarquia.
La institucion fomenta y

8  promueve la comunicacién 4% 14% 36% 31% 16% 100%
interna.

9 Los companeros’de trabajo 30, 14% 379, 309, 15% 100%
cooperan entre si.

10 Se dispone de tecnologia 30, 12% 40% 28% 17% 100%

que facilite el trabajo.
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4.3 Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Distrital de Villa Rica—Pasco

4.3.1 Nivel de la variable seglin segmentos de la muestra

De acuerdo con la informacion obtenida, en cuanto al género, el 83.8 % de los
varones y el 84.5 % de las mujeres manifestaron una percepcion moderada sobre su nivel
de satisfaccion laboral. Esto indica que no existen diferencias significativas entre hombres
y mujeres respecto a como experimentan su entorno de trabajo, es decir existe una sefal de
equidad en el trato laboral dentro de la institucion. En relacion a la edad de los trabajadores,
se observo que el 92.3 % de los trabajadores entre 20 y 30 afios también perciben su
satisfaccion laboral como media. Sin embargo, este grupo de trabajadores, a pesar de estar
en una etapa inicial de su desarrollo profesional, no muestran altos niveles de entusiasmo
o compromiso hacia su entorno laboral. Esto podria estar relacionado con expectativas
insatisfechas, falta de oportunidades de crecimiento o ausencia de incentivos
motivacionales que fomenten una mayor identificaciéon con la institucion. Respecto al
estado civil, el 92.6 % de los trabajadores son casados, califican la satisfaccion laboral en
un nivel medio. Esto se relaciona con el equilibrio que desarrollan entre la vida familiar y
el trabajo, asi como con la necesidad de estabilidad que caracteriza a este grupo. Respecto
al grado de instruccion, el 86.2 % de los trabajadores tienen educacion universitaria
completa también indicaron una satisfaccion laboral de nivel medio. Sin embargo, este
resultado refleja un desajuste entre las competencias profesionales del personal y las
oportunidades reales de desarrollo dentro de la municipalidad, lo que podria generar cierto

grado de frustracion o estancamiento laboral.

Finalmente, en relacion con la ocupacion, el 86.4 % de los trabajadores son
profesionales, indican tener un nivel medio respecto a la satisfaccion laboral, esta

valoracion se asocia a limitaciones estructurales dentro de la entidad, como la falta de
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meritocracia o la escasa posibilidad de reconocimiento y ascenso profesional, elementos

que afectan la motivacion incluso en trabajadores con alto perfil académico y profesional.

Tabla 10

Analisis de la variable satisfaccion laboral

Detalle/Nivel Bajo Medio Alto Total

Genero Masculino 2.7% 83.8% 13.5% 100.0%

Femenino 5.2% 84.5% 10.3% 100.0%

20a30 3.8% 92.3% 3.8% 100.0%

Edad 31a40 5.1% 81.4% 13.6% 100.0%

41 a mas 0.0% 80.0% 20.0% 100.0%

Soltero 2.4% 90.5% 7.1% 100.0%

Estado civil Conviviente 11.5% 65.4% 23.1% 100.0%

Casado 0.0% 92.6% 7.4% 100.0%

Secundaria completa 0.0% 66.7% 33.3% 100.0%

Grado de Técnica completa 0.0% 81.8% 18.2% 100.0%
instruccién Universitaria

incompleta 20.0% 80.0% 0.0% 100.0%

Universitaria completa 4.6% 86.2% 9.2% 100.0%

Auxiliar 12.5% 75.0% 12.5% 100.0%

Ocupacion Técnico 0.0% 81.0% 19.0% 100.0%

Profesional 4.5% 86.4% 9.1% 100.0%

4.3.2 Analisis de las dimensiones de la satisfaccion laboral

Seglin los resultados obtenidos por dimensiones, se evidenciaron percepciones
diversas en torno a los factores que componen la satisfaccion laboral del personal de la
municipalidad, seglin la dimension de condiciones fisicas, el 47 % del personal califico con
un nivel alto de satisfaccion, esta valoracion indica que los trabajadores consideran
adecuados los espacios, recursos materiales y el entorno fisico en el que desarrollan sus
actividades. Respecto a los beneficios laborales, un 74 % de los encuestados indicd una
percepcion de nivel medio, esta situacion estaria influenciada por la estandarizacion del
régimen laboral en el sector publico, donde las bonificaciones o incentivos suelen ser
limitados y sujetos a normativas nacionales. En cuanto a la dimension de politicas

administrativas, el 46 % calificod esta dimension en un nivel bajo, esta percepcion estaria
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asociada a una gestion interna como poco eficiente, falta de transparencia en los procesos
administrativos, 0 a una comunicacion institucional escasa. La dimension de relaciones
sociales fue calificada en nivel medio por el 73 % del personal, lo que indica una
convivencia laboral aceptable, esta percepcion se debe a interacciones entre los
trabajadores, con posibles dificultades en la colaboracion, trabajo en equipo o resolucion
de conflictos. En relacion con el desarrollo personal, un 59 % expres6 un nivel alto de
satisfaccion, es decir existe una percepcion positiva respecto a las oportunidades de
crecimiento, aprendizaje o adquisicion de nuevas competencias dentro de la institucion. La
dimension de desempeiio de tareas fue calificada en un nivel medio por el 71 % de los
encuestados, lo que indica que la mayoria de los trabajadores perciben su desempefio como
aceptable, pero no Optima, esta valoracion indica que los empleados cumplen con sus
funciones de manera adecuada, pero posiblemente enfrentan limitaciones que les impiden
alcanzar un mayor nivel de satisfaccion como la falta de claridad en las funciones
asignadas, distribucion desigual de la carga laboral, escasa retroalimentacién del

desempefio.

Finalmente, en la dimension de relacion con la autoridad, el 57 % manifestd un nivel
alto de satisfaccion, lo cual es un aspecto positivo, ya que indica una relacion favorable
entre los trabajadores y sus superiores jerarquicos, es decir existe una comunicacion

efectiva, respeto profesional y liderazgo.
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Tabla 11

Anadlisis del nivel de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Condiciones Beneficios Politicas Relaciones Desarrollo Desempeiio Rf(l)z:lc:;')n
Nivel Fisicas Laborales Administrativas  Sociales Personal de Tareas Autoridad
F % f % f % f % f % f % f %
gaf‘;) 16 17% 9 9% 44  46% 11 12% 10 11% 12 13% 10 11%

Medio 34 36% 70 74% 35 37% 69 3% 29 31% 67 71% 31 33%
(5-7)

Alto 45 47% 16 17% 16 17% I5 16% 56 59% 16 17% 54 57%
8-10)

Total 95 100% 95 100% 95 100% 95 100% 95 100% 95 100% 95 100%

4.3.3 Analisis de los indicadores de la satisfaccion laboral

Los resultados obtenidos a partir de los items de la encuesta sobre satisfaccion laboral
reflejan percepciones diversas entre los trabajadores de la municipalidad, En cuanto a las
condiciones fisicas del entorno laboral, un 31 % de los trabajadores esta de acuerdo en que
la distribucion del ambiente facilita el cumplimiento de sus labores, mientras que el 34 %
se mostro indeciso respecto a si existen comodidades suficientes para un buen desempefio
diario. En relacion con la remuneracion, un 32 % se mostro indeciso sobre si su sueldo es
bajo en relacion con sus funciones, y un 44 % también fue indeciso al calificar su sueldo
como aceptable, esto se debe a la falta de transparencia sobre las escalas salariales.
Respecto al trato que reciben los trabajadores de parte de la entidad, un 36 % estuvo en
desacuerdo con haber recibido maltrato por parte de la entidad, y un 31 % también en
desacuerdo respecto a la falta de reconocimiento por horas extras trabajadas. Esto indica
que la falta de reconocimiento es un problema frecuente en la gestion publica que impacta
directamente en la satisfaccion laboral. En lo referente al ambiente laboral creado por los
compaieros de trabajo, el 41 % expreso estar de acuerdo, es ideal para desempenar sus
funciones, mientras que el 39 % se mostr6 en desacuerdo con preferir tomar distancia con

sus colegas, estos resultados reflejan una valoracion positiva de las relaciones



68

interpersonales. Sobre el desarrollo personal en el trabajo un 43 % considera que su trabajo
les permite desarrollarse personalmente, un 46 % siente que su labor contribuye a su
realizacion personal y un 49 % se siente realmente util en la entidad. Sin embargo, también
es importante mencionar que un 34 % estd en desacuerdo con que sus tareas carecen de
importancia, lo que refuerza la nocion de que la mayoria encuentra valor en el desarrollo
de sus funciones. En cuanto a la relacion con los jefes, un 41 % esta de acuerdo en que su
jefe muestra disposicion al momento de recibir consultas, y un 38 % percibe que su
esfuerzo es valorado por sus superiores jerarquicos. Aunque estas cifras reflejan una
relacion jerarquica moderadamente positiva, también indican que existe una proporcion

significativa de trabajadores que no se sienten completamente reconocidos.

Tabla 12

Andlisis de las preguntas de la variable satisfaccion laboral

Respuesta

Pregunta Totalmente En . Totalmente
Desacuerdo Desacuerdo Indeciso De Acuerdo de Acuerdo

Y% Y% Y% Y% %

Total

La distribucion fisica
del ambiente trabajo
facilita la realizacion
de mis labores.

3% 18% 29% 31% 19%

100%

Existen las
comodidades para un
buen desempeiio de
las labores diarias

4% 15% 34% 27% 20%

100%

Mi sueldo es muy bajo
3 en relacion a la labor 16% 29% 32% 21% 2%
que realizd

100%

Siento que el sueldo
4 que tengo es bastante 1% 11% 44% 33% 12%
aceptable.

100%

Siento que recibo
5  maltrato de parte de la 18% 36% 28% 17% 1%
empresa.

100%

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

17% 31% 28% 22% 2%

100%

El ambiente creado
7 por mis compaifieros 0% 22% 21% 41% 16%
es el ideal para

100%




desempenar mis
funciones.
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Prefiero tomar
distancias con las
personas con las que
trabajo.

17%

39%

18%

23%

3%

100%

Mi trabajo permite
desarrollarme
personalmente.

0%

13%

26%

43%

18%

100%

10

Mi trabajo me hace
sentir realizado.

0%

12%

23%

46%

19%

100%

11

Me siento realmente
util con la labor que
realizo

0%

11%

20%

49%

20%

100%

12

Las tareas que realizo
las percibo como algo
sin importancia.

29%

34%

20%

15%

2%

100%

13

Es grata la disposicion
de mi jefe cuando le
hago alguna consulta
sobre mi trabajo.

0%

11%

29%

41%

19%

100%

14

Mi jefe valora el
esfuerzo que hago en
mi trabajo

0%

12%

31%

38%

20%

100%

4.4 Demostracion de las hipdtesis

de correlacion rho de Spearman. Se tomo esta prueba porque la informacion fue obtenida
a través de encuestas, cuyos items tenian como opciones de respuesta una escala ordinal.
Esta prueba permitio identificar el grado de relacion entre las variables de estudio, tomando

en cuenta los criterios establecidos para dicho analisis:

Si p valor < valor alfa (0,05) se admite la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la

hipétesis nula (HO).

Si p valor > valor alfa (0,05) se admite la hipotesis nula (HO) y se rechaza la

hipotesis alterna (H1).

Para analizar la hipotesis general y las hipotesis especificas, se empleo el coeficiente
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Tabla 13

Valores del coeficiente de correlacion Rho Spearman

Valor de Rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 hasta -0.99 Correlacion negativa muy alta

-0.7 hasta -0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 hasta -0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2 hasta -0.39 Correlacion negativa baja

-0.01 hasta -0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01 hasta 0.19 Correlacion positiva muy baja

0.2 hasta 0.39 Correlacion positiva baja

0.4 hasta 0.69 Correlacion positiva moderada

0.7 hasta 0.89 Correlacion positiva alta

0.9 hasta 0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente. (Martinez y Campos, 2015).

a. Prueba de normalidad

Tabla 14

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Variable Estadistico gl Sig.
Clima organizacional 0.101 95 0.019
Satisfaccion laboral 0.098 95 0.026

Se realizo la prueba de normalidad para determinar si los datos del estudio tienen
una distribucidon normal. Para la variable clima organizacional su nivel de significancia
es 0.019 y para la variable satisfaccion laboral el nivel de significancia es 0.026 resultando
ambas menores al nivel de significancia (o = 0.050). Por lo tanto, los datos de ambas
variables no tienen una distribucion normal. Por consiguiente, se utilizara la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman para establecer las correlaciones entre variables.
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b. Confiabilidad de los instrumentos
Tabla 15

Puntajes de validacion del instrumento por juicio de expertos

PUNTAJE PUNTAJE PUNTAJE
EXPERTO 1 EXPERTO2 EXPERTO3

ITEM CRITERIOS

| Los items estan redactados en 95 90 100
forma clara

Los items permiten evaluar
) las yangbles de. ch.rrrla 100 95 95
organizacional y satisfaccion

laboral

Los items del instrumento
3 presentan consistencia con 95 100 90
marco tedrico

Existe pertinencia entre las
4 dimensiones, variables e 95 90 100
indicadores

La cantidad de items es
5 suficiente por cada indicador 100 95 95
de las variables

El instrumento es util para el

6 desarrollo de la investigacion 93 100 100
La organizacion de los items
7 tiene una secuencia logica 95 95 100
para el desarrollo de Ia
investigacion
PROMEDIO PARCIAL 96.4 95.0 97.1
PROMEDIO FINAL 96

4.4.1 Hipotesis general

HO: No existe correlacion significativa y moderada entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Villa Rica, Pasco.

H1: Existe correlacion significativa y moderada entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Villa Rica, Pasco.
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Tabla 16

Correlacion entre la variable clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima Organizacional Satisfaccion Laboral

Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1.000 ,359™
Sig. (bilateral) 0.000
N 95 95
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion ,359™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 95 95

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2025

En la tabla 16 se observa que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0,359
lo que indica que existe una correlacion positiva entre las variables estudiadas en los
servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Villa Rica-Pasco, asimismo el nivel de
significancia p=0.000 este valor es menor a 0.05 por lo tanto, aceptamos la hipotesis alterna
(H1) y rechazamos la hipotesis nula (HO) donde se confirma que existe correlacion
significativa entre la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Este
resultado indica que, a medida que mejore el clima organizacional, se incrementara la
satisfaccion laboral. Asimismo, un clima organizacional favorable fortalece el
compromiso, la motivacion y el sentido de pertenencia de los servidores publicos,
mejorando no solo la satisfaccion laboral, sino también la productividad y el desempeio

institucional.

4.4.2 Hipotesis especificas

a. Hipotesis especifica 1
HO: No existe relacion significativa de la autorrealizacion en la satisfaccion laboral

de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.
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H1: Existe relacion significativa de la autorrealizacion en la satisfaccion laboral de

los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

Tabla 17

Correlacion entre la dimension autorrealizacion y la variable satisfaccion laboral

Autorrealizacion Satisfaccion laboral
Autorrealizacion Coeficiente de correlacion 1.000 ,402™
Sig. (bilateral) 0.000
N 95 95
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,402™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 95 95

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2025

En la tabla 17 se observa que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0,402
lo que indica que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension
autorrealizacion y satisfaccion laboral en los servidores civiles de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica, Pasco , asimismo el nivel de significancia p=0.000 este valor es
menor a 0.05 por lo tanto, aceptamos la hipdtesis alterna (H1) y rechazamos la hipotesis
nula (HO) donde se confirma que existe relacion significativa de la autorrealizacion en la
satisfaccion laboral. Este resultado evidencia la necesidad de fortalecer las condiciones
laborales y organizacionales que favorezcan el crecimiento personal, profesional y
emocional de los servidores publicos, como estrategia clave para incrementar su

compromiso y desempefio dentro de la institucion.

b. Hipétesis especifica 2
HO0: No existe relacion significativa del involucramiento laboral en la satisfaccion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H1: Existe relacion significativa del involucramiento laboral en la satisfaccion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.
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Tabla 18

Correlacion entre la dimension involucramiento laboral y la variable satisfaccion
laboral

Involucramiento laboral Satisfaccion laboral
Involucramiento laboral Coeficiente de correlacion 1.000 ,376™
Sig. (bilateral) 0.000
N 95 95
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 376" 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 95 95

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2025

En la tabla 18 se observa que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0,376
lo que indica que existe una correlacion positiva baja entre la dimension involucramiento
laboral y satisfaccion laboral en los servidores civiles de la Municipalidad Distrital de Villa
Rica, Pasco , asimismo el nivel de significancia p=0.000 este valor es menor a 0.05 por lo
tanto, aceptamos la hipotesis alterna (H1) y rechazamos la hipdtesis nula (HO) donde se
confirma que existe relacion significativa del involucramiento laboral en la satisfaccion
laboral. Si bien la correlacion es baja, su significancia demuestra que el involucramiento
laboral constituye un factor que influye de manera directa en la satisfaccion laboral. La
correlacion positiva indica que los trabajadores que se sienten emocional y cognitivamente
comprometidos con su labor tienden a experimentar mayor satisfaccion, pero la baja
magnitud de la correlacion indica que existen otras variables que también inciden en la

satisfaccion laboral y que podrian ser més determinantes en este contexto.

c. Hipotesis especifica 3
HO: No existe relacion significativa de la supervision en la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H1: Existe relacion significativa de la supervision en la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.
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Tabla 19

Correlacion entre la dimension supervision y la variable satisfaccion laboral

Supervisién Satisfaccion laboral
Supervision Coeficiente de correlacion 1.000 271
Sig. (bilateral) 0.008
N 95 95
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 271 1.000
Sig. (bilateral) 0.008
N 95 95

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2025

En la tabla 19 se observa que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0,271
lo que indica que existe una correlacion positiva baja entre la dimension supervision y
satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica,
Pasco , asimismo el nivel de significancia p=0.008 este valor es menor a 0.05 por lo tanto,
aceptamos la hipotesis alterna (H1) y rechazamos la hipdtesis nula (HO) donde se confirma
que existe relacion significativa de la supervision en la satisfaccion laboral. Este resultado
indica que las caracteristicas del estilo de supervision como la claridad en la comunicacion,
el apoyo profesional, el respeto, la retroalimentacién, y la capacidad de liderazgo de los
supervisores tienen una incidencia en el bienestar laboral de los trabajadores. No obstante,
la baja magnitud del coeficiente indica que, en esta organizacion, la supervision representa
solo una de varias dimensiones que influyen en la satisfaccion laboral, y que su impacto es

mas limitado en comparacion con otras dimensiones evaluadas.

d. Hipotesis especifica 4
HO: No existe relacion significativa de la comunicacion en la satisfaccion laboral de

los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H1: Existe relacion significativa de la comunicacion en la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.
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Tabla 20

Correlacion entre la dimension comunicacion y la variable satisfaccion laboral

Comunicacién Satisfaccion laboral
Comunicacion Coeficiente de correlacion 1.000 ,294"™
Sig. (bilateral) 0.004
N 95 95
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,294™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.004
N 95 95

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2025

En la tabla 20 se observa que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
0,294 lo que indica que existe una correlacion positiva baja entre la dimension
comunicacion y satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica, Pasco, asimismo el nivel de significancia p=0.004 este valor es
menor a 0.05 por lo tanto, aceptamos la hipdtesis alterna (H1) y rechazamos la hipotesis
nula (HO) donde se confirma que existe relacion significativa de la comunicacion en la
satisfaccion laboral. La forma en que se comunican los procesos, decisiones, metas,
retroalimentacion y directrices dentro de la institucion tiene un impacto en el nivel de
satisfaccion que los trabajadores perciben en su entorno laboral. Si bien el grado de
correlacion es bajo, su significancia demuestra que la comunicacion organizacional cumple

un rol importante en el bienestar laboral.

e. Hipotesis especifica 5

HO: No existe relacion significativa de las condiciones laborales en la satisfaccion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

H1: Existe relacion significativa de las condiciones laborales en la satisfaccion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.
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Tabla 21

Correlacion entre la dimension condiciones laborales y la variable satisfaccion laboral

Condiciones laborales Satisfaccion laboral
Condiciones laborales Coeficiente de correlacion 1.000 279
Sig. (bilateral) 0.006
N 95 95
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,279™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.006
N 95 95

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2025

En la tabla 21 se observa que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es 0,279
lo que indica que existe una correlacion positiva baja entre la dimension condiciones
laborales y satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Villa Rica, Pasco, asimismo el nivel de significancia p=0.006 este valor es menor a 0.05
por lo tanto, aceptamos la hipotesis alterna (H1) y rechazamos la hipétesis nula (HO) donde
se confirma que existe relacion significativa de las condiciones laborales en la satisfaccion
laboral. Las condiciones laborales como el entorno fisico, las herramientas de trabajo, la
seguridad ocupacional, la comodidad del espacio, el acceso a recursos y el cumplimiento
de derechos laborales influyen en el bienestar y la percepcidon del trabajo por parte del
personal. No obstante, la significancia estadistica indica que mejorar las condiciones

laborales contribuye a elevar el nivel de satisfaccion del personal.
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CAPITULO V

DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion del clima organizacional en
la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa
Rica, Pasco. Los resultados obtenidos confirman la existencia de una relacidon positiva y
significativa entre ambas variables. A través del coeficiente Rho de Spearman (0,359), se
evidencia que a medida que el clima organizacional mejora, también lo hace la satisfaccion
laboral. Este hallazgo concuerda con investigaciones previas, como la de Montoya et al.
(2019), quienes, en una muestra de 166 trabajadores en Chile, encontraron que un 92,1%
se sentia satisfecho y un 73,5% percibia un alto clima organizacional. Ademas, reportaron
una correlacion significativa en docentes (r=0,523; p <0,001) y administrativos (r = 0,468;

p <0,001), reforzando asi la relacion entre ambas variables.

Un andlisis detallado de las dimensiones del clima organizacional revela que la
autorrealizacion presenta la correlacion mas alta con la satisfaccion laboral (Rho = 0,402),
lo que resalta la importancia del desarrollo personal y profesional dentro de las
organizaciones. Esto resultado coincide con la investigacion Pedraza (2020), quien reporto
que, en su muestra de trabajadores en Tamaulipas, el 58,8% consideraba que las criticas
superaban las recompensas y el 53% no percibia un sistema de escalafon, lo que afecta

directamente la satisfaccion intrinseca y extrinseca.

Otras dimensiones como involucramiento laboral (Rho = 0,376), supervision (Rho =
0,271), comunicacion (Rho = 0,294) y condiciones laborales (Rho = 0,279) también
mostraron correlaciones positivas, aunque de menor magnitud. Estos resultados reflejan
que aspectos como el compromiso, la claridad en la supervision y la calidad del entorno

fisico influyen significativamente en el bienestar laboral. Del Angel-Salazar et al. (2020),
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en su investigacion, en el Instituto Mexicano del Seguro Social con 182 trabajadores,
hallaron que el 56% percibia un clima organizacional que requeria mejora y solo el 40,7%
reportaba satisfaccion laboral satisfactoria o muy satisfactoria (46,2%), encontrando una

correlaciéon moderada (rs = 0.205; p = 0.05).

Desde la perspectiva nacional, los estudios de Balazar y Choquehuanca (2020)
evidencian que el 53,5% de los administrativos percibian un buen clima organizacional,
mientras que el 45,5% mostr6 inconformidad respecto a la estructura organizacional, lo
cual impacta negativamente en la satisfaccion laboral. Ademas, Capcha (2020) confirmé
una relacion significativa en su estudio con 202 trabajadores, indicando que una mejor

gestion institucional depende directamente de un clima organizacional favorable (p <0,05).

En paralelo, la investigacion de Escobedo (2020), con 110 docentes de micro y
pequefias empresas en Tumbes, mostrd que el 36,4% calificd el clima como malo y el
33,6% evaluo la satisfaccion laboral como media o baja, sefialando que la escasez de
recursos y el bajo reconocimiento son obstaculos importantes, incluso en entornos con

potencial organizacional.

Los antecedentes locales también respaldan estos hallazgos. Tarazona (2021), en la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, determiné una correlacion muy alta entre clima
y desempeiio (r = 0.902; p <0.000), aunque el 57% consider6 el clima como medio, lo que
sugiere areas de mejora. Por su parte, Cardenas (2023) encontrd que el 54,3% califico el
desempefio como regular y el 47,8% valoraba que la institucion promovia el desarrollo de
habilidades, destacando la importancia de la integracion y el apoyo interno en la

satisfaccion laboral.
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Pese a los hallazgos positivos, algunas correlaciones fueron bajas, lo que sugiere que
existen otros factores externos que inciden en la satisfaccion mas alld del clima
organizacional. Escobedo (2020) lo reafirma al mencionar que factores como la falta de
recursos, la inequidad y la escasa valoracion del talento humano limitan los efectos

positivos de un buen clima.

Esta investigacion reafirma que el clima organizacional influye de manera
significativa en la satisfaccion laboral, siendo la autorrealizacion la dimension mas
determinante. Sin embargo, también destaca la necesidad de politicas integrales que
incluyan liderazgo efectivo, equidad, reconocimiento y oportunidades de desarrollo, asi
como la atenciéon a factores contextuales como infraestructura, carga laboral y

comunicacion institucional.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general de la investigacion, segin los resultados obtenidos se
alcanzo6 (Sig.: 0.000 < a = 0.05; Rho de Spearman = 0.359), permitiendo concluir que el
clima organizacional si mantiene una conexion positiva, significativa y de magnitud
moderada con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica, Pasco. De esta manera, se confirma que a medida que mejora la
percepcion del clima organizacional caracterizado por condiciones laborales favorables,
adecuada comunicacion y un entorno de trabajo armodnico se incrementa la satisfaccion

laboral.

En cuanto al primer objetivo especifico, se identificd un nivel de significancia de
(Sig.: 0.000 < a = 0.05), con un factor de correlacion (Rho de Spearman = 0.402), con lo
cual se concluy6 que la dimension autorrealizacion se relaciona positivamente y con una
fuerza de asociacién moderada con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. Es decir, la autorrealizacion, entendida
como el logro personal, el crecimiento profesional y la oportunidad de desarrollar
capacidades, constituye un factor relevante que influye en el nivel de satisfaccion laboral

del personal.

Respecto al segundo objetivo especifico, segun los resultados se alcanzé una (Sig.:
0.000 < a.=0.05) con un factor (Rho de Spearman = 0.376). Por lo tanto, se concluy6 que
la dimensién involucramiento laboral si posee una relacidon positiva, aunque con una
fuerza de asociacion baja, con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. De esta manera, se evidencia que los
trabajadores que muestran mayor compromiso emocional y cognitivo con sus funciones

tienden a experimentar un nivel mas alto de satisfaccion laboral.
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Con relacion al tercer objetivo especifico, se obtuvo un nivel de (Sig.: 0.008 < o =
0.05) con un indice de (Rho de Spearman = 0.271). Por consiguiente, se concluyo que la
dimensidn supervision si tiene una conexion positiva con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco, aunque dicha
relacion presenta una fuerza de asociacion baja. Esto da a entender que las caracteristicas
del estilo de supervision como la claridad en la comunicacion, el apoyo profesional, el
respeto, la retroalimentacion y la capacidad de liderazgo son percibidas como elementos

importantes que influyen en el bienestar laboral de los trabajadores.

Respecto al cuarto objetivo especifico, se identificé una (Sig.: 0.004 < a = 0.05) con
un valor de (Rho de Spearman = 0.294); dando por concluido que la dimension
comunicacion si posee una conexion positiva, aunque de grado bajo, con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco. Con
ello se demuestra que la forma en que se comunican los procesos, decisiones, metas,
retroalimentaciones y directrices dentro de la institucion influye en el bienestar laboral de

los trabajadores, brindandoles claridad y orientacion en sus funciones.

Asimismo, en el quinto objetivo especifico, se identifico una (Sig.: 0.006 < a = 0.05)
con un valor de (Rho de Spearman = 0.279); por lo cual se concluye que la dimension
condiciones laborales si mantiene una conexion positiva, aunque de grado bajo, con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica,
Pasco. Esto evidencia que aspectos como el entorno fisico, la disponibilidad de
herramientas, la seguridad ocupacional, la comodidad en el espacio de trabajo y el acceso

a recursos influyen en el bienestar del personal.
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RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a la municipalidad distrital de Villa Rica implementar
estrategias orientadas a fortalecer los factores del clima organizacional que influyen en el
bienestar de los servidores publicos, esto permitira incrementar la motivacion, el

compromiso y el desempefio laboral del personal.

Segunda. Se recomienda al jefe de Recursos Humanos implementar programas de
desarrollo profesional y capacitacion que permitan a los servidores publicos adquirir
nuevas habilidades y conocimientos. Ademas, se sugiere establecer planes de carrera y
reconocimiento al desempefio para fomentar la sensacion de logro y crecimiento dentro de

la institucion.

Tercera. Se recomienda al gerente de Administracion y Finanzas promover una
cultura organizacional basada en la participacion y el compromiso, mediante la inclusion

del personal en la toma de decisiones y el establecimiento de incentivos por desempeiio.

Cuarta. Se recomienda a la municipalidad capacitar a los jefes o gerentes en
liderazgo, comunicacion efectiva y gestion de personal, con el fin de mejorar la relacién
con los trabajadores y fortalecer su rol como guias dentro de la organizacion. Asimismo,
se sugiere implementar mecanismos de retroalimentacion periddica para evaluar y mejorar

la calidad de la supervision.

Quinta. Se recomienda al jefe de recursos humanos establecer canales de
comunicacion mas efectivos y accesibles, como boletines informativos, reuniones

periddicas y plataformas digitales internas. Asimismo, se sugiere fomentar una cultura de
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comunicacion abierta y transparente, donde los servidores publicos se sientan escuchados

y valorados.

Sexta. Se recomienda al gerente municipal realizar un diagnostico de las condiciones
laborales actuales y desarrollar planes de mejora que incluyan la optimizacion del entorno
fisico de trabajo, la dotacion de herramientas adecuadas y la implementaciéon de medidas
de seguridad y bienestar laboral. También, se sugiere establecer politicas que garanticen

un equilibrio entre la vida laboral y personal de los trabajadores.
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Cuestionario para determinar la percepcion del Clima Organizacional en la MD Villa Rica, Pasco

Apreciado sefior (a) le agradeceré su apoyo para llenar este cuestionario que tiene por objeto determinar la percepcion

del clima organizacional en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

Por favor, lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y marque la opcion de respuesta que mejor refleje su

opinidn sobre cada afirmacion, considerando la siguiente escala:

Ninguno o Nunca Poco Regular Mucho Todo o Siempre
N P R M T
N° Dimension 1: Autorrealizacion

Las actividades en las que se trabaja permiten

1 P M T
aprender y desarrollarse.

2 | Existen oportunidades de progresar en la institucion. P M T
Dimension 2: Involucramiento Laboral
Cada empleado se considera factor clave para el

3 ] o P M T
éxito de la organizacion.
Los productos y/o servicios de la organizacion, son

4 ) P M T
motivo de orgullo del personal.
Dimension 3: Supervision
El superior brinda apoyo para superar los obstaculos

5 P M T
que se presentan.
En la organizacion, se mejoran continuamente los

6 _ P M T
métodos de trabajo.
Dimension 4: Comunicacion
Es posible la interaccion con personas de mayor

7| P M T
jerarquia.
La instituciéon fomenta y promueve la comunicacion

8 P M T
interna.
Dimension 5: Condiciones Laborales

9 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si. P M T

10 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo. P M T
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DATOS DEMOGRAFICOS
Sexo: a) Masculino b) Femenino Edad: a)20-30 b)) 31-40 c) 41 amas
Estado civil a) Soltero b) Conviviente  ¢) Casado d) Viudo ¢) Divorciado

a) Primaria completa

Instruccion
c¢) Técnica completa

Grado b) Secundaria completa

d) Universitaria incompleta

e) Universitaria completa

f) Sin instruccion

a) Auxiliar

¢) Profesional

Ocupacion
b) Técnico
FICHA TECNICA

NOMBRE Cuestionario Clima Laboral CL-SPC

AUTOR Sonia Palma Carrillo

OBJETIVO Determinar el grado de percepcion general del clima organizacional y
especifica con respecto a las dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales.

UNIDADES DE ANALISIS Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

FORMA DE APLICACION Individual o colectiva

LUGAR DE APLICACION Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

Descripcion del instrumento

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 10 items, distribuidos en 05 dimensiones para

recoger percepciones (opiniones) sobre el grado de percepcion del clima organizacional en la MD de Villa Rica, Pasco.

Los elementos de la muestra otorgaran sus valoraciones en una escala de 5 puntos (donde 1= Ninguno o Nunca y 5=

Todo o Siempre) a cada una de las afirmaciones/negaciones.

Ademas, incluye 5 variables demograficas, con opciones de respuesta nominales.

Confiablidad.

El instrumento ha sido analizado previamente con Alfa de Cronbach, lograndose un valor de a = 0.97, resultado que

nos indica que el instrumento tiene una excelente confiabilidad.

La validez de contenido esta sustentada en el estudio de Sonia Palma Carillo (2013).
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Anexo 2

Satisfaccion Laboral SL-SPC

Cuestionario para determinar la Satisfaccion Laboral en la MD Villa Rica, Pasco

Apreciado sefior (a) le agradeceré su apoyo para llenar este cuestionario que tiene por objeto determinar el grado de

satisfaccion laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco.

Por favor, lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y marque la opcion de respuesta que mejor refleje su

opinion sobre cada afirmacion, considerando la siguiente escala:

Totalmente de De Acuerdo Indeciso En Desacuerdo Totalmente
Acuerdo Desacuerdo
TA A 1 D TD
N° Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

La distribucion fisica del ambiente
1 trabajo facilita la realizacion de TA A I D TD

mis labores.

Existen las comodidades para un
2 buen desempeifio de las labores TA A I D TD

diarias.

Dimension 2: Beneficios laborales y/o remunerativos

Mi sueldo es muy bajo en relacion
3 _ TA A I D TD
a la labor que realizb.

Siento que el sueldo que tengo es

bastante aceptable.

Dimension 3: Politicas administrativas

Siento que recibo maltrato de

parte de la empresa.

No te reconocen el esfuerzo si
6 trabajas mas de las horas TA A I D TD

reglamentarias.

Dimension 4: Relaciones Sociales




El ambiente creado por mis
compaiieros es el ideal para

desempefar mis funciones.

TA A I D

TD

Prefiero tomar distancias con las

personas con las que trabajo.

TA A I D

TD

Dimension S: Desarrollo personal

Mi trabajo permite desarrollarme

personalmente.

TA A I D

TD

10

Mi trabajo me hace sentir

realizado.

TA A I D

TD

Dimension 6: Desempeiio de tareas

11

Me siento realmente util con la

labor que realizo.

TA A I D

TD

12

Las tareas que realizo las percibo

como algo sin importancia.

TA A I D

TD

Dimension 7: Relacion con la autoridad

13

Es grata la disposicion de mi jefe
cuando le hago alguna consulta

sobre mi trabajo.

TA A I D

TD

14

Mi jefe valora el esfuerzo el

esfuerzo que hago en mi trabajo.

TA A I D

TD

DATOS DEMOGRAFICOS

Sexo:

a) Masculino b) Femenino

Edad: a)20-30  b) 31-40 c) 41 a mas

Estado civil

a) Soltero b) Conviviente

c¢) Casado d) Viudo e) Divorciado

a) Primaria completa

d) Universitaria incompleta

b) Técnico

Grado b) Secundaria completa e) Universitaria completa
Instruccion

¢) Técnica completa f) Sin instruccion

a) Auxiliar c) Profesional
Ocupacion




FICHA TECNICA

NOMBRE
AUTOR
OBIJETIVO

UNIDADES DE ANALISIS

FORMA DE APLICACION
LUGAR DE APLICACION

Descripcion del instrumento.

97

Cuestionario Satisfaccion Laboral SL-SPC

Sonia Palma Carrillo

: Determinar el grado de satisfaccion laboral en empresa o

instituciones conforme a las dimensiones: Condiciones fisicas y
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,

desempeiio de tareas y relacion con la autoridad.

: Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica,

Pasco.

. Individual o colectiva

: Municipalidad Distrital de Villa Rica, Pasco

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 14 items, distribuidos en las 07 dimensiones para

recoger percepciones (opiniones) sobre el grado de satisfaccion laboral en la MD de Villa Rica, Pasco.

Los elementos de la muestra otorgaran sus valoraciones en una escala de 5 puntos (donde 1= Totalmente en

Desacuerdo y 5= Totalmente de Acuerdo) a cada una de las afirmaciones/negaciones.

Ademas, incluye 5 variables demograficas, con opciones de respuesta nominales.

Confiablidad.

El instrumento ha sido analizado previamente con Alfa de Cronbach, lograndose un valor de a = 0.79, resultado que

nos indica que el instrumento tiene una excelente confiabilidad.

La validez de contenido esta sustentada en el estudio de Sonia Palma Carillo (1999).
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V: CLIMA ORGANIZACIONAL

V: SATISFACCION LABORAL

D1 D2 D3 D4 D5 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7
Encuesta | Genero | Edad | Coi2de Erib Ocupacién | P1 | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 P8 P9 | P10 | P11 [ P12 [ P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
Civil Instrucciéon

| 2 2 3 5 3 3 |3 |3 13| 313 |3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3
2 2 2 3 5 3 3 |33 |3l 2]2]2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 4 3 4 3 4 4
3 | | | 3 | 3 |3 | 44|53 ]3]|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3
4 2 2 3 5 3 3 |33 |3 ]33 |3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 4 3 4 3 3 3 3 2
5 2 2 2 5 3 3 1314l 4a|3]|3]|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
6 2 2 3 5 3 3 |3 | 313|313 |3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 4 4 3 4 4 2 3 3
7 2 2 2 5 3 4 | 4| 44|53 ]3]|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
8 2 2 2 5 3 s |3 |33 |33 |3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
9 1 2 3 5 3 s |33 |3 |3 3|3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3
10 2 2 3 5 3 3 |33 |31 3]13 |3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
11 2 2 3 5 3 4 | 4| a4 | a4 4 4 4 3 3 4 4 2 3 2 4 2 4 3 4 3 3
12 1 2 2 5 3 4 | 4|l a4 a]a]? 4 4 4 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2
13 2 2 3 5 3 3 |33 | 3|33 |3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3
14 2 2 3 5 3 3 | 3|3 |3 |33 |3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2
15 2 2 3 5 3 2 2121212122 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2
16 1 2 3 5 3 4 |4 | 313|333 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
17 2 2 3 5 3 4 | 4l a|la]|l3]|3]|3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
18 2 2 2 5 3 4 | a3 |31 3]|3]|3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
19 2 2 2 2 1 4 | 4| a | a|4a]|4a]|s3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
20 1 2 2 5 3 4 | a4l a3 3]|3]|3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
21 2 2 2 2 1 2 2]l 212121212 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 1 3 3 5 3 4 |4 | a3 |3]3]|3 3 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4
23 2 2 2 4 1 3 |33 |33 |3 ]|3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
24 1 3 1 3 2 4 | a4l a]la]l3]3]|3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
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Anexo 4
Validacion de expertos

Validador 1:

CRITERIO DE VALORACION DE INSTRUMENTOS Y VARIABLES
INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILLA RICA-PASCO

Experto Selvita Saguma Chininin
Email : ssaguma29@gmail.com
Grado Académico : Licenciada en Administracién

Tabla de evaluacion por juicio de expertos

ESCALA DE VALORACION
N2 CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5 [10|15[20|25|30|35|40|45|50|55|60([65|70|75|80|85|90|95|100

1 Los items estan redactados en forma clara X

Los items permiten evaluar las variables de clima X
2 organizacional y satisfaccion laboral

Los items del instrumento presentan consistencia con marco x
3 tedrico

Existe pertinencia entre las dimensiones, variables e X
4 indicadores

La cantidad de items es suficiente por cada indicador de las x
5 variables
6 El instrumento es util para el desarrollo de la investigacion X

La organizacion de los items tiene una secuencia logica para el X
7 desarrollo de la investigacion

TOTAL 675

DNI: 42591941 Fecha: 15/01/2025

Validador 2:

CRITERIDO DE VALORACIOM DE INSTRUMENTOS Y VARIABLES

INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIOMAL ¥ SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILLA RICA-PASCO

Experto = Mayra Sénchez Delgado

Emil - Maymal7EsEgmail.com

Grado Académico = Licenciada n Administracién

Tablz de evaluacion por juicio de expertos

ESCALA DE VALDRACION
Uv% CRITERIDS DEFICIENTE BalA REGULAR BUEMNA MUY BUEMNA
5|10| 15| 20| 25|30 35| 40| 45| 50| 55|60 | 65| 70| 75| BO| ES5| 00| 95| 100

g | Les fiems estEn recacados en frma dara x

Los iems panmiten evdluar a5 vansbles de cimg "
2 organizacional y satisfaccion |sborsl

Los items del instrumento presentan consisincia can marco X
3 Eliie]

Exisiz perfinencia enre las dimensiones, vansbies e X
4 indicadores

La cantidad de items 5 suficienta por cads indicador de las "
5 warianles
5 Elinstrumento a5 til para el desamalio 82 |3 inveséigasion H

L3 organizacion de bos lams lisne una sacuencia Kgica para a X
7 dasamolio de 13 investigacion

TOTAL 665

Fecha: 13/01/2025

DMI: 432815731



Validador 3:

INVESTIGACION: CLIMA ORGANIZACIONAL Y

Z

CRITERIO DE VALORACION DE INSTRUMENTOS Y VARIABLES

N LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE VILLA RICA-PASCO
Lic. Yesenia Mercedes Naddia Doroteo Sayas
naddiads90@gmail.com

Licenciada en Administracién

Experto

Email

Grado Académico 4
Tabla de evaluacién por juicio de expertos

SATISFACCIO
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ESCALA DE VALORACION
N2 CRITERIOS DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5 110/15[20]25|30(35[40|45|50|55|60|65|70|75|80|85|90|95|100

1 Los items estan redactados en forma clara X

Los items permiten evaluar las variables de clima X
2 | organizacional y satisfaccion laboral

Los items del instrumento presentan consistencia con marco X
3 tedrico

Existe pertinencia entre las dimensiones, variables e .
4 indicadores

La cantidad de items es suficiente por cada indicador de las X
S variables
6 El instrumento es (til para el desarrollo de la investigacion X

La organizacion de los items tiene una secuencia légica para el .
7 desarrollo de la investigacion

TOTAL 680

ta Doroteo Sayas
135

Fecha: 09/01/2025




