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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022. La variable independiente fue el
clima organizacional y la variable dependiente fue la satisfaccion laboral.
Metodologia: Estudio observacional, prospectivo, transversal. Con disefio
correlacional. La muestra estuvo constituida por 51 trabajadores de la
municipalidad de San Miguel de Cauri. Resultados: Se evidencio que el
58,8% de los trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri fueron
varones y el 41,2% son mujeres. El 25,5% manifestaron tener un clima
organizacional medio y el 5,9% un clima organizacional bajo. Asi mismo el
56,9% de los trabajadores manifestaron estar satisfechos laboralmente, un
33,3% manifestaron una moderada satisfaccion y un 9,8% estar insatisfechos.
Se observo también que las dimensiones del clima organizacional como la
estructura, la autonomia, las relaciones interpersonales y la identidad tienen
una relacion con la satisfaccion laboral, con nivel de correlacion moderado.
Conclusion: Ante la evidencia de que el valor "P" fue cero, podemos concluir
gue existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores durante el periodo Covid19 en el municipio San Miguel de
Cauri. Utilizando la RHO de Spearman para determinar el grado de
correlacién, encontramos que el valor fue de 0,544, indicando un nivel de

correlacion moderado.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, relaciones

Interpersonales, identidad, Covid19.



ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate
and job satisfaction in times of Covid19 in workers of the municipality of San
Miguel de Cauri, 2022. The independent variable was organizational climate
and the dependent variable was job satisfaction. Methodology:
Observational, prospective, cross-sectional study. With correlational design.
The sample consisted of 51 workers of the municipality of San Miguel de Cauri.
Results: It was found that 58.8% of the workers of the municipality of San
Miguel de Cauri were men and 41.2% were women. 25.5% stated that they
had a job satisfaction level that was higher than that of the rest of the workers.
A total of 25.5% reported having a medium organizational climate and 5.9% a
low one. Likewise, 56.9% of the workers said they were satisfied with their
jobs, 33.3% were moderately satisfied, and 9.8% were dissatisfied. It was also
observed that the dimensions of organizational climate such as structure,
autonomy, interpersonal relationships and identity have a relationship with job
satisfaction, with a moderate level of correlation. Conclusion: Given the
evidence that the "P" value was zero, we can conclude that there is a
relationship between organizational climate and job satisfaction of workers
during the Covid19 period in the municipality of San Miguel de Cauri. Using
Spearman’'s RHO to determine the degree of correlation, we found that the
value was 0.544, indicating a moderate level of correlation.

Key words: organizational climate, job satisfaction, interpersonal

relationships, identity, Covid19.



INTRODUCCION

Se ha demostrado que existe una fuerte correlacion entre la alta
satisfaccion laboral y otros motivadores de los empleados, como la gestion del
cambio, la percepcion de la direccion y las relaciones interpersonales (Zubiri
Saenz, 2013).

Hay mucho interés en el clima organizativo dentro de las instituciones
publicas, que cada vez es mas importante debido al impacto positivo en la
productividad que supone la mejora constante y continua del clima, segun
Randstad Workmonitor, a escala mundial en el afio 2021, basado en més de
13.500 encuestas administradas a un total de 33 tipos de profesionales se
hallo la satisfaccién laboral de dichos profesionales en 71%, mientras que en
el 2018 llegaba a 74% (Randstad, 2021).

Segun Inés Temple, presidenta de la organizacion LHH - DBM Peru & L
HH Chile, "cuando los colaboradores estan mas comprometidos, trabajan mas
felices, por lo tanto, su rendimiento puede mejorar en un 30% o 40%. Esto nos
lleva a entender que el ambiente laboral tiene un impacto significativo en la
satisfaccion de los empleados, o que a su vez repercute en su
comportamiento y, en definitiva, en su creatividad y productividad (LHH - DBM
Pert & L HH Chile, 2021)

Las investigaciones existentes en Peru ofrecen explicaciones basadas
en la relacion entre la satisfaccion laboral y algunos factores que son propios
del trabajador y que se conocen como factores intrinsecos. El grado de
satisfaccion de los profesionales y no profesionales varia en funcion de la
jerarquia del lugar de trabajo, como lo demuestra el hecho de que hay menos
satisfaccion en los lugares con menor jerarquia. Y como siguen trabajando,
se deduce que el nivel de satisfaccion laboral empieza a disminuir después
de los diez primeros afios de empleo. No habia pruebas suficientes sobre la
edad para apoyar la afirmacion de que el envejecimiento esta relacionado con
la satisfaccion laboral (Bobbio y Ramos 2010).

Con la presente investigacion pretendo determinar si existe asociacion

entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en tiempos del Covid19

Xl



en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, pues tener un
clima organizacional adecuado facilita a los trabajados a tener mejores niveles

de satisfaccion y con un mejor desempefio en sus labores.

En el primer capitulo se describe el planteamiento del problema, el cual
contiene: la fundamentacién del problema, la formulacion del problema, los
objetivos, la trascendencia /justificacion de la investigacion, las limitaciones y

la viabilidad de la investigacion.

En el segundo capitulo encontramos los antecedentes, internacionales,
nacionales y locales, asi como también un marco tedrico, donde encontramos
las bases tedricas, las definiciones conceptuales de los términos, las hipotesis

respecto a la investigacion, y la operacionalizacién de la variable.

En el tercer capitulo contemplamos la metodologia de la investigacion,
donde alberga sus tipos, niveles, enfoque y disefio. Se recoge informacién de
la poblacién y la muestra utilizada en la investigacion, como también la técnica

para la recoleccion de datos y por ultimo el instrumento que medira la variable.

En el cuarto capitulo comprende todos los resultados obtenidos, se
presenta a través de cuadros y graficos, haciendo un analisis e interpretacion

de estos.

Finalmente se establecen las conclusiones y recomendaciones,

afiadiendo los anexos correspondientes.

XIl



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. FUNDAMENTACION Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Varios estudios demuestran que hay elementos que pueden mejorar la
gestion de la calidad, entre ellos el nivel de satisfaccion laboral. Por otra parte,
se ha demostrado que existe una fuerte correlacion entre la alta satisfaccion
laboral y otros motivadores de los empleados, como la gestion del cambio, la
percepcion de la direccién y las relaciones interpersonales. La edad, la
orientacion sexual y la categoria profesional tienen un impacto

sustancialmente menor en la alta satisfaccion (Zubiri Saenz, 2013)

Hay mucho interés en el clima organizativo dentro de las instituciones
publicas, que cada vez es mas importante debido al impacto positivo en la
productividad que supone la mejora constante y continua del clima, segun
Randstad Workmonitor, a escala mundial en el afio 2021, basado en mas de
13.500 encuestas administradas a un total de 33 tipos de profesionales se
hallo la satisfaccién laboral de dichos profesionales en 71%, mientras que en
el 2018 llegaba a 74%. (Randstad, 2021)

Segun el estudio de Viloria, Pertz, Daza y Pedraza (2016), publicado en
la Revista Cubana Publica, el 70,3% de los empleados de una empresa
promotora de salud reportd estar moderadamente motivado, el 18,5% report6
estar altamente motivado y solo el 11,11% reporté estar desmotivado. El
ambiente laboral de este ultimo grupo se ve afectado por ciertos factores
internos, como estrategias motivacionales ineficaces, asimismo, desigualdad

salarial y dindmicas de grupo (Viloria J, Pertuz S, Daza A, Pedraza L, 2018).

Segun Inés Temple, presidenta de la organizacion LHH - DBM Peru & L
HH Chile, "cuando los colaboradores estan mas comprometidos, trabajan mas
felices, por lo tanto, su rendimiento puede mejorar en un 30% o 40%. Esto nos
lleva a entender que el ambiente laboral tiene un impacto significativo en la

satisfaccion de los empleados, lo que a su vez repercute en su
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comportamiento y, en definitiva, en su creatividad y productividad (LHH - DBM
Pert & L HH Chile, 2021)

Segun Daniel Goleman, reconocido psicologo organizacional, en El
Comercio (2020), a nivel nacional, los ambientes coercitivos pueden reducir
la motivacion para producir mucho mas y mejor trabajo en un 50%, mientras
gue los ambientes de trabajo positivos, donde se promueve el bienestar de
los empleados, tienden a aumentar la motivacién para trabajar mas y mejor
en un 130%.

Las investigaciones existentes en Peru ofrecen explicaciones basadas
en la relacion entre la satisfaccion laboral y algunos factores que son propios
del trabajador y que se conocen como factores intrinsecos. El grado de
satisfaccion de los profesionales y no profesionales varia en funcién de la
jerarquia del lugar de trabajo, como lo demuestra el hecho de que hay menos
satisfaccion en los lugares con menor jerarquia. Y como siguen trabajando,
se deduce que el nivel de satisfaccion laboral empieza a disminuir después
de los diez primeros afios de empleo. No habia pruebas suficientes sobre la
edad para apoyar la afirmacion de que el envejecimiento esta relacionado con
la satisfaccion laboral (Bobbio y Ramos 2010).

En Hudnuco el COVID-19, ha hecho que cada area de las
municipalidades sea indescifrable comunicacionalmente, se cuidan los
espacios y es poco probable que flujos de la informacién puedan darse sin
problemas. Esta ruptura del clima organizacional no es logica, porque sus
fuentes de desbordes se lo encuentran en los propios comportamientos,
actitudes y/o motivaciones que el personal tiene para asumir

responsabilidades o proyectar su desarrollo individual y profesional.

Con la presente investigacion pretendo determinar si existe asociacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19
en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, pues tener un
clima organizacional adecuado facilita a los trabajados a tener mejores niveles

de satisfaccion y con un mejor desempefio en sus labores.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

PROBLEMA GENERAL

¢, Cual es la relaciéon entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de
San Miguel de Cauri, 20227

1.2.2.

>

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,Cual es la relacion entre la estructura del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de

la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022?

¢ Cuédl es la relacion entre la autonomia del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de

la municipalidad de San Miguel de Cauri, 20227

¢ Cuédl es la relacion entre las relaciones Interpersonales del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en

trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 20227

¢, Cual es la relacién entre la identidad del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de
la municipalidad de San Miguel de Cauri, 20227

¢, Cual es la relacién entre la identidad del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de

la municipalidad de San Miguel de Cauri, 20227

1.3. OBJETIVOS

1.3.1.

>

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
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1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

> ldentificar la relacion entre la estructura del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores

de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

> ldentificar la relacion entre la autonomia del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores

de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

> Identificar la relacion entre las relaciones Interpersonales del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del
Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de
Cauri, 2022.

> ldentificar la relacion entre la recompensa del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en
trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

> Identificar la relacion entre la identidad del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de

la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
1.4. TRASCENDENCIA /JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La justificacion tedrica se sustentd en la razéon que los resultados
de la presente investigacion han generado nuevos conocimientos para
el incremento del lenguaje cientifico a los profesionales de la
municipalidad de San Miguel de Cauri. Es asi que pudimos encontrar
gue existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores durante el periodo Covid19 en el municipio
San Miguel de Cauri. Utilizando la RHO de Spearman para determinar el
grado de correlacion, encontramos que el valor fue de 0,544, indicando

un nivel de correlacion moderado.
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1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

En relacion con el aporte de la justificacién practica, la presente
investigacion brindo informacion detallada sobre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel de Cauri, y con ello la importancia de
establecer adecuadas condiciones laborales para mejorar la satisfaccion

de sus profesionales.
1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Por su aporte metodoldgico el presente estudio utilizo instrumentos
especificos para la recoleccion y andlisis de datos, las mismas que seran

elaboradas por la propia investigadora y validadas por expertos.
1.4.4. JUSTIFICACION CIENTIFICA

En su aporte cientifico nuestra investigacion proporciono
resultados veridicos acerca de las condiciones y el clima organizacional,

podemos afirmar que servira para estudios posteriores en dicho tema.
1.5. LIMITACIONES

La limitacion fue la fidelidad y veracidad de los datos, por tratarse de un
trabajo con un componente subjetivo muy importante, pero dicha limitacién

fue superada con la realizacion de una minuciosa recoleccion de datos.
1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El estudio fue factible académicamente pues se sustenté en bases

tedricas y conceptuales, seleccionadas de fuentes primarias y secundarias.

El estudio fue factible institucionalmente por contar con la autorizacion

municipalidad de San Miguel de Cauri para la recoleccion de datos.

El estudio fue factible econ6micamente pues los recursos econémicos

necesarios para realizar dicho estudio estuvieron a cargo de la investigadora.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

De acuerdo con Diaz F, y Carrasco M. (2018) en su estudio
denominado “Efectos del clima organizacional y los riesgos
psicosociales sobre la felicidad en el trabajo, México”. El objetivo era
identificar los factores que contribuyen al clima laboral, asi como los
riesgos psicologicos y como afectan al ambiente dentro de la
organizacioén. El estudio de investigacion se realiz6 a nivel correlativo y
utilizé un disefio no experimental de corte transaccional. En un test
administrado a 107 miembros de la direccion de educacion de la ciudad
chilena de Los Angeles, se midieron tres variables: felicidad, riesgos
psicosociales y clima laboral. Los resultados obtenidos para el
coeficiente r de correlacion de Pearson muestran que existe una
correlacion altamente significativa, con un valor de 0,981. Las principales
conclusiones destacan los altos niveles de felicidad dentro de la
organizacion, que se traducen en funciones con muchos niveles de
rendimiento, en las que se refuerza positivamente a los comparieros de
trabajo y en las que existe flexibilidad con las necesidades familiares
(Diaz F, Carrasco M. E, 2017).

Segun Ahmed, A. y Abdalrahim, M. (2020) en su investigacion
denominado “El impacto del clima organizacional en el desempefio de
los empleados”. El objetivo era determinar como afectaba la v1 a la v2
de una organizacién consultora malaya. El disefio utilizado en este
estudio fue una combinacién de descriptivo y explicativo, obtenido
mediante la distribucién de preguntas de encuesta consistentes en 48
preguntas en escala Likert (Muy de acuerdo -1 y 7 para Muy en
desacuerdo). Los 45 empleados que constituyeron la muestra del

estudio se recopilaron mediante el método de muestreo probabilistico
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aleatorio. Los datos recogidos se examinaron mediante SPSS 2.0 y
estadistica descriptiva y regresion. Este estudio demuestra la
significacién del modelo de regresion porque el analisis reveld que las
dimensiones del clima organizacional analizadas en el estudio tenian
una fuerte correlacion con el rendimiento de los empleados. La
autocorrelacion de esta regresion también es potencialmente alta, con
un valor de 0,723. Asimismo, la conclusion de este estudio de que el
clima organizativo es alto y positivo apunta a una mejora sostenida del
rendimiento de los miembros del equipo (Ahmed, A. y Abdalrahim, M,
2020).

De acuerdo a Ratna A., Dwihartoa J. y Tahajjudi M. (2020) en su
estudio denominado “El papel de la satisfaccién laboral como liderazgo
de mediacién en el desempefio de los empleados”. El objetivo era
evaluar el impacto del liderazgo en la satisfaccion de los empleados,
examinar el impacto del liderazgo en el rendimiento de los empleados,
examinar el impacto de la satisfaccién de los empleados en general y
evaluar el papel de la satisfaccion en el lugar de trabajo como mediador
del liderazgo a partir de una revision del historial laboral. El disefio de la
investigacion es causal, es decir, se incluyé a todos los empleados en la
encuesta, lo que significa que la demostracién del estudio se realizé
utilizando la metodologia del censo. Para confirmar la hipétesis, se aplicé
r de Pearson, teniendo como resultado que el liderazgo tuvo un efecto
significativo y positivo en la satisfaccion laboral (0,758). Por otro lado, el
liderazgo tuvo un efecto importante en el desempefio (0.377). El andlisis
muestra que el liderazgo influyd para que los empleados estén
satisfechos con las labores que realizan, y el desempeiio de los
trabajadores, mientras que la vl afectaba la v3. Finalmente, los
resultados indicaron que la satisfaccion laboral midié el efecto del
liderazgo en el desempefio de los empleados. (Ratna A., Dwihartoa J. y
Tahajjudi M. , 2020)
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2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Cabrera A (2018), en su estudio denominado “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en colaboradores de una institucion Publica
Peruana”. El objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion de los colaboradores de una institucion
publica peruana. El estudio de la investigacion realizada es de disefio
correlativo, no experimental ademas de transversal, e incluye una
muestra conformada por 374 colaboradores de la referida institucion.
Para confirmar la hipotesis, fue necesario aplicar el estadistico r de
Pearson, que arrojo evidencias que muestran una relacion significativa
(valor P: 0,378), una relacion positiva significativa entre el indicador
trabajo y la dimension autoautorizaciéon (0,353), y una relacién altamente
positiva entre la dimension comunicacion y el indicador responsabilidad.
Como conclusién, puede decirse que las organizaciones de éxito
requieren una buena gestidn tanto para el ambiente dentro de la
organizacién como para la satisfaccién de sus empleados (Cabrera, A,
2018)

De acuerdo con Calvo D (2019), en su estudio denominado “El
clima organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Peru
S.A.C., Ate 2019”. El objetivo era establecer una conexion entre el clima
organizativo y el rendimiento de los trabajadores. La investigacion que
se llevo a cabo es de tipo aplicado, con un disefio no experimental, 45
colaboradores y una muestra censal formada por toda la poblacion. La
prueba estadistica utilizado fue el Rho Spearman. Obteniendo
resultados de 0,863, indicando una relacion fuerte y positiva entre la v1
y la v2, asi como la aceptacion de la H1 (existe relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral), la HO fue rechazada por tener
un nivel de significacion de 0,00. Se afirmé que existe un clima
organizativo positivo y que los miembros del equipo estan contentos, lo
que se traduce en la idea de que se esfuerzan por rendir mejor para

poder alcanzar los objetivos fijados (Calvo, D, 2019).
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De acuerdo con Ccallo M (2018) en su estudio denominado “Clima
organizacional y desempeio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial el Collao - 2017 — 2018”. El objetivo era sugerir
una relacion tensa entre el v1 y el v2 de colaboradores. Metodologia:
Estudio transversal, prospectivo y analitico. Con la correlacion de
Pearson presente, existe una relacion entre v1 y v2, siendo el resultado
(0,893**). Esto se traduce en una relacion significativa y positiva, por lo
que si el clima laboral mejora, los colaboradores desempefiaran su

trabajo con un alto nivel (Ccallo, M, 2018).

De acuerdo con Mamani O (2019) “Clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores en la direccion
regional agraria de la Region Puno”. El objetivo era establecer la
conexion entre la vl y la v2 entre los empleados. El estudio fue de
naturaleza correlacional, con disefio transversal no experimental, y
utilizé el método deductivo con una muestra no probabilistica por
conveniencia que contdé con 54 colaboradores. Para determinar las
hipotesis, se utilizd la r de Pearson, y los resultados mostraron que
existia una relacion significativa entre v1 y v2 de los colaboradores, con
un resultado de 0,981. En conclusion, se garantiza que cuando mejore
el clima organizativo, también aumentara la satisfaccion de los

empleados (Mamani O, 2019).

Correa K, Correa E. (2021). Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de san Bernardino
san pablo — Cajamarca — en tiempos de Covid 19. El objetivo fue
determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
en trabajadores de la municipalidad distrital de San Bernandino en
tiempos de COVID 2020. para ello el tipo de investigacion fue descriptivo
correlacional, con una muestra de estudio de 25 trabajadores. Para esta
investigacion se utilizaron dos instrumentos, el primero fue el
cuestionario de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y el
segundo es el cuestionario de Satisfaccion Laboral de Price, adaptado

al contexto peruano por Alarco (2010). El resultado obtenido determiné
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gue existe una correlacion directa entre ambas variables con un tamafio
del efecto bajo (Rho = 187, p = 370), asi mismo el 60% de los
trabajadores ven niveles favorables de clima organizacional, y el 44% de
los trabajadores presentan un nivel alto de clima organizacional. Lo que
se concluye que a mejor clima organizacional se tendr& mayor

satisfaccion laboral en los trabajadores (Correa K, Correa E, 2021).
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Espinoza E. (2022). Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco, Gerencia de
Planificacion y Presupuesto. El objetivo de la investigacion fue conocer
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco en el afio 2019.
El enfoque del estudio es cuantitativo, disefio transversal no
experimental y se utiliz6 a 30 administrativos de la Gerencia de
Planificacion y Presupuesto durante el periodo 2019. Para obtener los
datos necesarios para realizar un analisis estadistico, se utilizd la
entrevista como técnica de recoleccién de datos y un cuestionario como
instrumento de la encuesta. Para el procesamiento de los datos se utilizd
estadistica descriptiva, y la validacion de la hipotesis se realiz6 mediante
la prueba estadistica no paramétrica de Ji-cuadrada. Se determina que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huénuco, Oficina de Planeamiento y Presupuesto. (Espinoza E, 2022).

De La Mata Mercado A. (2022). Cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la region de sanidad policial
Huanuco. La investigacion propuesta analizara la relacion entre la
cultura del lugar de trabajo y la satisfaccion laboral de los empleados de
la policia sanitaria de la region Huanuco en 2021 para evaluar la
importancia de la satisfaccién laboral. Debido a ello, se procesaron
eficazmente los recursos mas valiosos, como el tiempo y los costes
asociados. En primer lugar, el objetivo principal de la investigacion fue

determinar si existe una relacion significativa entre la cultura
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2.2.

organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
institucién. La investigaciéon fue de tipo aplicado, no experimental,
transversal, y utiliz6 una muestra de 60 empleados actuales de la
institucion. A estos empleados se les administré un cuestionario con
escala de Likert como instrumento para las dos variables, y se evalué su
fiabilidad mediante la prueba estadistica Alpha de Cronbach para las dos
variables, que luego se analiz6 mediante la prueba Rho de Sperman.
Los resultados de la encuesta mostraron que existe una relacion
satisfactoria entre las variables de la institucion, lo que es coherente con
el alto nivel de satisfaccidon de los empleados y la cultura positiva en el
lugar de trabajo. Los resultados muestran que la cultura organizativa esta
significativamente correlacionada con la satisfaccion laboral de los
trabajadores, con un coeficiente de correlacion de 0,597, que
corresponde a una correlacion moderadamente positiva. Ademas, el
nivel de significacion es inferior a 0,05 (p=0,0010,05), lo que indica que
puede existir una relacion entre las variables. (De La Mata Mercado A,
2022)

BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
2.2.1.1. DEFINICIONES SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizativo o laboral es un término intangible que
tiene que ver con la forma en que los individuos perciben su entorno
de trabajo. Es el clima emocional interno del personal de la
empresa a la luz de varios elementos en un periodo determinado.
Cada persona de una empresa esta moldeada por sus
interacciones con otras personas Yy los entornos fisicos en los que
realiza sus tareas cotidianas. El entorno laboral se convierte en un
indicador crucial porque dificulta la comprension de los problemas
y exigencias de los grupos de trabajadores que componen la

empresa. (Gan, F. Triginé J., 2012)
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Se parte de considerar el clima organizacional como un
fenomeno complejo, multifactorial, que involucra a: factores
relacionados con liderazgo y practicas de direccién en cuanto a
solucion de conflictos, direccion participativa y trabajo en equipo;
asi como factores relacionados con el sistema formal y la estructura
de la organizacion y las consecuencias del comportamiento dentro

de la organizacion. (Segredo A, 2016)
2.2.1.2. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional (CO) es de gran interés en todas las
empresas, emprendimientos y microempresas, por su influencia en
los procesos organiza sociales y psicolégicos, como la
comunicacioén, la toma de decisiones, la solucién de problemas, el
aprendizaje, la motivacion y por su repercusion en la eficiencia de
la organizacion y en la satisfaccion de sus miembros. Por ello, es
necesario que estas se encuentren en optimas condiciones desde
el interior, donde exista satisfaccion de su personal, de manera que

impacte en la productividad (lglesias A, Torres J, Mora Y. 2020).
2.2.1.3. TEORIAS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para analizar los sustentos teoricos de los estudios de clima
organizacional es necesario considerar algunas de las teorias de la
administracion, que no obstante haber sido definidas en el siglo XX,
mantienen su vigencia para el andlisis del fendbmeno que se aborda,
entre las que se encuentran: teoria cientifica de la administracion,
clasica de la administracion, de las relaciones humanas, del clima
organizacional de Rensis Likert, de los dos factores de Hezberg y
del desarrollo organizacional. A continuacion, se realiza un breve
bosquejo de cada una de ellas en el orden cronoldgico que se

definieron (Iglesias 2019).

La teoria de la administracion cientifica se inicia en el afio
1911 por el ingeniero estadounidense Frederick Winslow Taylor,

para aumentar la productividad de las empresas en Estados
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Unidos. Este autor, citado por Montano y Charnov, fundamenté su
teoria en cuatro principios: division del trabajo, seleccién del
personal, capacitacion o especializacion y cooperacion estrecha y

amistosa entre obreros y jefes (Alonso 2012).

El propio Taylor formul6 la teoria clasica de la administracion,
en Francia, en el afio 1916, en la que concibe la organizacién como
una estructura, analiza los puestos de trabajo para mejorar la

eficiencia y la productividad laboral (Agtero 2007).
2.2.1.4. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las caracteristicas que posee el clima organizacional son:
(Brunet, L, 2011)

e Continuidad

e Caracteristicas, conductas, aptitudes y expectativas de los

trabajadores.
e Configuracién particular de variables situacionales.
e Repercute en el comportamiento del empleador.
2.2.1.5. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para estudiar el clima organizacional de una empresa es
necesario prestar atencion a ciertos factores que influyen en el
comportamiento de los individuos y que pueden ser medidos.
Dichas causas pueden originarse en base a distintas variables
dentro de la organizacién, como el ambiente fisico, social, las
distintas formas de comportamiento, etc. La gama de variables
puede ser tan amplia que los especialistas no han llegado a un
consenso sobre como definir la cantidad y naturaleza de estos
factores, que han sido bautizados en la literatura empresarial como

dimensiones.
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Para Litwin y Stinger, existen dimensiones que repercuten en

el clima organizacional (Diaz E, 2020):
1) Estructura

Esta dimension incluye todo lo relacionado con las normas
organizativas, los procedimientos y los niveles jerarquicos. La
percepcion que los empleados tienen de su lugar de trabajo puede

verse influida por la estructura de una organizacion.
2) Autonomia

Este concepto, a menudo conocido como "empowerment”, se
refiere al grado de autonomia que tienen los empleados en el
desemperio de su trabajo. A este respecto, es crucial evaluar el tipo
de supervision utilizada, los retos singulares de la actividad y el

compromiso con los resultados.
3) Relaciones interpersonales.

El respeto, el trabajo en equipo y los buenos modales son
elementos clave en esta dimension porque influyen en la

productividad y crean un entorno de trabajo agradable.
4) Recompensa

Consiste en la percepcion que cada colaborador tiene de la
compensacion que recibira en respuesta a sus esfuerzos. Requiere
no solo el establecimiento de un salario justo, sino también
incentivos adicionales -no siempre econémicos- que estimulen al

empleado a rendir mas.
5) Desafio

Este componente se centra en la influencia de los
trabajadores en el proceso de produccion, ya sea de bienes o de

servicios, y en los riesgos que asumen para alcanzar los objetivos
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propuestos. Es un aspecto importante en el sentido de que

contribuye a crear un entorno competitivo sano.
6) Identidad

Esta ultima dimension evoca el sentimiento de pertenencia a
la organizacion. Este aspecto demuestra lo implicados que estan
los empleados en los objetivos de la empresa y lo orgullosos que

se sienten de formar parte de ellos.
2.2.2. SATISFACCION LABORAL

Arms (2014) describen la satisfaccion laboral como un sentimiento
positivo sobre el propio trabajo que resulta de una evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona altamente satisfecha con su trabajo tiene
sentimientos positivos hacia el mismo, mientras que alguien insatisfecho

tiene sentimientos negativos.

Segun Gamboa (2010), "Entre las ciencias de la organizacion, la
satisfaccion laboral es probablemente la forma mas prevalente e
histéricamente significativa de operacionalizar la felicidad en el trabajo.”
(p.3). La respuesta afectiva del empleado a sus documentos
relacionados con el trabajo es la satisfaccion laboral. Esta respuesta es
el resultado de una interaccién dinamica entre dos conjuntos de fuerzas
coordinadas conocidas como necesidades humanas y motivacion del
empleado (Gamboa R., 2015).

Segun Chiavenato (1986, citado por Gamboa, 2010), "La actitud
general del individuo hacia su trabajo se define por su nivel de
satisfaccion laboral." (p.5). Segun Igbaria y Guimares (1993, citado por
Gamboa, 2010), "la satisfaccion laboral se refiere a las respuestas
emocionales primarias de las personas a muchos aspectos de su trabajo
y experiencias laborales” (p.6). De acuerdo con Mason y Griffin (2002,
citado por Gamboa, 2010), muchos procesos organizacionales se llevan

a cabo en grupos, de ahi que seria importante considerar al constructor
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de la satisfaccion laboral no sélo a nivel individual, sino también grupal y

organizacional.

Segun Marquez (2015), el rendimiento afecta a la satisfaccion y no
al revés, como afirma en primer lugar el modelo de Lawler-Porter.
Ademas de disminuir la eficacia organizativa, la insatisfaccion también
puede manifestarse a través de la expresion, la lealtad, la indiferencia,
la agresion o el retraimiento. La frustracion de un empleado insatisfecho
puede desembocar en un comportamiento agresivo, que puede adoptar
la forma de sabotaje, prevaricacion o agresion directa. Asi pues,
podemos decir que los comportamientos provocados por la
insatisfaccion laboral pueden dividirse en dos categorias principales:
activos y pasivos, y destructivos y constructivos, dependiendo de su

direccion, como se muestra en el cubo adyacente (p.10).

El autor (Gargallo, C., 2014), explica el significado: "La satisfaccion
laboral ha sido reconocida como un componente del compromiso
organizacional, de tal manera que desde la literatura especializada en
gestién de recursos humanos y management, se postula que contar con
empleados satisfechos y motivados serd uno de los factores
determinantes del éxito empresarial, mientras que, si la fuerza de trabajo
no se siente satisfecha o conectada con la organizacion, la empresa

fracasara."

2.2.2.1. TEORIA SOBRE LA SATISFACCION LABORAL:
TEORIA DE LA APROXIMACION BIFACTORIAL

Esta teoria se conoce a veces como "teoria dual” o "teoria de
la motivacién y la higiene". Partiendo de la idea de que la relacién
de una persona con su trabajo es fundamental y de que su grado
de compromiso con el mismo determinara su éxito o fracaso, el
psicologo Frederick Herzberg investigo la pregunta: "¢ Qué quiere
la gente de su trabajo?". Dado que pueden satisfacer las
"necesidades del desarrollo psicologico”, los factores

motivacionales o intrinsecos (como el éxito, el reconocimiento, el
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autoempleo, la responsabilidad y el crecimiento) tienen el potencial
de conducir a un estado de satisfaccion laboral.

En consecuencia, el sujeto estara motivado para profundizar
en sus conocimientos y cultivar actividades creativas, afirmando su
individualidad y fijandose metas que soélo pueden alcanzarse en
entornos con esas caracteristicas, pero cuando esos entornos no
le brinden oportunidades de desarrollo psicolégico, solo
experimentara "ausencia de satisfaccion” (Bravo M, Peir6 J.M.,
Rodriguez I., 2002).

Por otra parte, los factores externos o relacionados con la
higiene (politica y administracion de la empresa, supervision,
relaciones interpersonales y condiciones de trabajo) estan

vinculados a la insatisfaccion laboral.

El deterioro de estos factores, como la creencia de que a uno
le pagan injustamente, podria provocar insatisfaccion. La mejora 'y
el aumento de poder acabarian con la infelicidad, pero no

conducirian a la satisfaccién laboral. (Alonso Martin, 2006)

2.2.2.2. FACTORES DETERMINANTES PARA LA
SATISFACCION LABORAL

De acuerdo con las observaciones, la investigacién y los
conocimientos  acumulados, identificamos los  factores
organizativos clave que influyen en la satisfaccion laboral: (Garcia
Viamontes, 2010)

a) Remuneracion salarial.
b) Carga laboral.

¢) Reconocimiento laboral
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a) Remuneracion salarial

La compensacion que reciben los empleados a cambio de su
trabajo consiste en sueldos, salarios, incentivos y recompensas.
(Munduate, M.L. Jaca, 1984)

Muchos estudios han demostrado que la retribucion es el
factor que probablemente sea la mayor fuente de insatisfaccion de
los empleados. Los principales elementos que permiten a un
empleado distinguir entre lo que "deberia ser" en términos de su
salario y lo que realmente percibe son las comparaciones sociales
que se producen tanto dentro como fuera de la organizacién. Es
crucial recordar que la percepcion de justicia del empleado

favorecera su satisfaccion.
b) Carga laboral

El conjunto de exigencias psicoldgicas a las que se enfrenta
un empleado en el transcurso de su jornada laboral se conoce
como "carga del trabajo". Antes sOlo se media el esfuerzo fisico;

hoy se evalla también el esfuerzo mental, que conduce a la fatiga.

Las exigencias psicoldgicas que la tarea impone a la persona
que la realiza, como el esfuerzo requerido, la manipulacion de la
carga, la postura de trabajo, el nivel de concentracién necesario,
etc., son factores de riesgo asociados a la carga de trabajo. Se
examinan para conocer la carga de trabajo del puesto, tanto fisica
como mental (Vidal 2017).

e Carga fisica

La carga fisica de trabajo se entiende como el conjunto
de requisitos fisicos a los que se ve la persona durante su
jornada laboral, actividad fisica que requiere un consumo
cuantitativo de energia llamado "metabolismo de trabajo". La
carga fisica asociada al trabajo puede ser provocada por

posturas, movimientos y esfuerzos repetidos (Vidal 2017).
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o Carga mental

Definido en términos del nimero de pasos necesarios
para realizar una tarea correctamente y, sobre todo, en
términos del tiempo necesario para responder a la

informacion recibida (Vidal 2017).
c) Reconocimiento laboral

Existen dos tipos diferentes de recompensas relacionadas

con la satisfaccion laboral: extrinsecas e intrinsecos.

Las recompensas externas son las que una organizacion
otorga a los empleados en funcién de su rendimiento y esfuerzo.
Ejemplos de estas recompensas son la estructura salarial de la
organizacién y las politicas de promocion, asi como los elogios y el

reconocimiento del jefe.

Los sentimientos internos que experimenta el empleado son
los intrinsecos: sentimientos de competencia, orgullo y habilidad

manual por un trabajo bien hecho (Arias F., 2001).

Para que los empleados estén satisfechos con el sistema de
retribucion, éste debe ser percibido por ellos como justo, no permitir

ambigiedades y estar en consonancia con sus expectativas.

La comparacién social (comparaciones que un empleado
hace con respecto a la retribucion, el esfuerzo y el rendimiento de
otros empleados y que ayudan a los empleados a juzgar lo justo o
injusto de una situacion), las exigencias del trabajo en si mismas,
las aptitudes del empleado y las normas salariales de la comunidad

influyen en como se percibe la justicia (Arias 2001).
2.2.2.3. DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

Las dimensiones de la satisfaccion laboral se basan a la

Teoria de la Motivacion e Higiene, que fue planteada por Frederick
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Herzberg, tomando como base la premisa de que la relacion de un
individuo con el trabajo es muy importante, y asi mismo que la
actitud de alguien hacia el puesto de trabajo puede determinar el

éxito o el fracaso (Andrade P, 2020).

Segun esta teoria las personas estan influenciadas por la
existencia de dos factores que orientan su comportamiento, los
factores intrinsecos o motivadores que se los relaciona con la
satisfaccion laboral y los factores extrinsecos o factores de higiene
asociados con la insatisfaccion. Ahora pasaremos a definir dichas
dimensiones asociadas a la satisfaccion laboral, las cuales son los
siguientes (Andrade P, 2020):

a) Factores Intrinsecos o Motivadores

Son todos los factores que dan efecto duradero de
satisfaccion laboral y aumentan la productividad como el progreso,
reconocimiento, responsabilidad, logro, crecimiento y las tareas en

si que debe desarrollar un individuo en el trabajo.

Todos estos factores hacen referencia al puesto de trabajo.
Cuando los factores motivacionales son Optimos, generan

satisfaccion; pero cuando son precarios, provocan insatisfaccion.

b) Factores extrinsecos o de Higiene

Estos factores hacen referencia a las condiciones en las que
los trabajadores desempefian su trabajo, tanto condiciones fisicas
como ambientales, el sueldo, los beneficios sociales, las politicas
de la empresa, la relacion con los supervisores, relacion con los
comparieros, vida personal/ status y seguridad. Cuando estos

factores son Optimos evitan la insatisfaccion de los trabajadores.

Shultz considera esta clasificacion como arbitraria y rigida ya
gue no hay elementos empiricos que determinen que los factores

extrinsecos no puedan motivar o viceversa. Sostiene que los
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factores no son absolutos, los elogios también podrian contribuir en

la motivacion haciendo referencia al reconocimiento del logro.
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
a) Comportamiento organizacional

Busca establecer como los individuos, los grupos y el entorno influyen
en la forma en que las personas se comportan dentro de las organizaciones,
mientras se persigue continuamente la eficacia de las operaciones de la
empresa (Calvo, D, 2019).

b) Comunicacién

Es el método por el cual los individuos condicionan reciprocamente su
comportamiento. Acuerdo o correspondencia entre dos o0 mas personas (Daz
y Carrasco 2017).

c) Desarrollo personal

Oportunidad que tiene el colaborador al realizar actividades significativas

relacionadas con la autoria (Sanchez 2017)
d) Etica de los negocios

La definicién de ética empresarial son los principios organizacionales
que sirven de guia para su toma de decisiones y comportamiento (Bobbio &
Ramos, 2010)

e) Motivacion

Se puede definir como el deseo que tienen las personas de trabajar por
los objetivos que tienen las organizaciones y al mismo tiempo atender sus

propias necesidades (Calvo, D, 2019).
f) Relaciones Humanas

El objetivo de las relaciones humanas es establecer y mantener

relaciones amistosas entre las personas basadas en normas universalmente
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reconocidas y, lo que es mas importante, en el respeto y reconocimiento de la

dignidad humana (Mamani 2019).
g) Satisfaccion laboral

La actitud del empleado hacia su propio trabajo se basa en las creencias

y valores que desarrolla en el contexto de su propio trabajo (Vidal 2017).
2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de
San Miguel de Cauri, 2022.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de
San Miguel de Cauri, 2022.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hai: Existe relacion entre la estructura del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hoai: No existe relacion entre la estructura del clima organizacional
y la satisfacciéon laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Haz: Existe relacion entre la autonomia del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en tiempos del Covid1l9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hoz2: No existe relacion entre la autonomia del clima organizacional
y la satisfacciéon laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
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2.5.

Has: Existe relacion entre las relaciones Interpersonales del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en

trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hos: No existe relacion entre las relaciones Interpersonales del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del Covid19 en
trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Has: Existe relacion entre la identidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hoa4: No existe relacion entre la identidad del clima organizacional
y la satisfacciéon laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
Clima organizacional
2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Satisfaccion laboral
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2.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Definicion conceptual Dimension tipo de valores indicador Escala instrumento
variable
Se entiende por clima organizativo Estructura Alto Las respuestas Cuestionario
cuando los empleados y directivos tenian la de clima
Clima expresan personalmente su aprecio Autonomia Medio siguiente organizacion
organizacional por la organizacion, lo que Cualitativa calificacion: Ordinal al (anexo
contribuye inmediatamente a su Relaciones Nunca (1), Casi 01)
crecimiento. Cuando hablamos de Interpersonales Bajo Nunca (2),
clima, nos referimos a las Algunas  veces
caracteristicas del entorno de (3), Casi
trabajo. Identidad Siempre (4) vy
Siempre (5);
usando la escala
de Valoracion de
Likert.
Satisfaccion Se refiere a la sensaciéon que Factores Intrinsecos Salario
laboral. experimenta una persona cuando Modalidad de Cuestionario
logra el equilibrio entre una Alta contrato Ordinal de
necesidad o grupo de necesidades y Seguridad en el satisfaccion
la cosa u objetivos que las eliminan, Cualitativa  Media trabajo laboral.(ane
o la actitud del trabajador ante su Capacitacion x0 02)
propio trabajo. Baja

Factores Extrinsecos

Necesidad de
logro
Necesidad de
poder
Necesidad de
afiliacion
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Segun la intervencién del investigador el estudio fue observacional, solo
se observa y se describe en forma precisa los fendbmenos, sin intervencion del

investigador. (Fonseca & Martel, 2012)

Segun la planificacion de la medicion de la variable de estudio fue,

prospectivo porque se empleo datos primarios. (Fonseca & Martel, 2012)

Segun el numero de mediciones de la variable de estudio fue transversal
pues se aplicaran en un solo momento y las variables no se mediran mas de

una vez.

Segun el numero de variables estudiadas fue analitica, porque el estudio
se trabaja con dos variables, buscando relacion bivariado. (Fonseca & Matrtel,
2012)

3.1.1. ENFOQUE

El enfoque que se utilizo fue el enfoque cuantitativo. El enfoque
cuantitativo de investigacidn se caracteriza por privilegiar la légica
empirico-deductiva, a partir de procedimientos rigurosos, métodos
experimentales y el uso de técnicas de recoleccion de datos estadisticos
(Sampieri H, 2019)

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Segin HERNANDEZ SAMPIERI en su libro metodologia de la
investigacion que es un libro para ciencias sociales nos manifiesta que
los niveles de investigacion son 4: Explicativo, descriptivo, correlacion y
predictivo. En el caso de nuestro estudio nuestro nivel de investigacion
fue el correlacional, el cual determina si nuestras dos variables estan

correlacionadas o no. (Sampieri H, 2019)
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3.1.3. DISENO DE LA INVESTIGACION

Para efecto de la investigacion se consider6é el disefio no

experimental, relacional: (Gémez, 2002)

X

Dénde:

M = Poblacion Muestral

X =Clima organizacional

y = Satisfaccioén laboral

r= La relacion probable entre las variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Estar& constituida por 80 trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri, 2022.

Area Trabajadores

Oficina de secretaria general, relaciones publicas y archivo 10
central.

Subgerencia de planificacion, presupuesto y racionalizacion. 15
Subgerencia de asesoria juridica. 05
Subgerencia de administracién y tecnologias de la informacion. 30
Subgerencia de servicios publicos y gestién ambiental. 20
Total 80

Fuente: Area de estadistica municipalidad de San Miguel de Cauri.
3.2.2. MUESTRA

El tamafo de la muestra fue calculado con un coeficiente de
confianza al 95%, y con un error del 5%. Para ello se utilizara la siguiente
formula: (Aguilar, 2005)
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_ N.Z2.P.Q
~ e?(N—1)+.Z2.P.Q

n

Dénde:

n = El tamafo de la muestra que queremos calcular
N = Tamarfio del universo

Z=1,96

e = Es el margen de error maximo que admito (5%)
p = Probabilidad de éxito (0.5)

Q = Probabilidad de fracaso (0.5)

~ 80 x 1.96%x 0.5 x 0.5
™= 0.052(80 — 1)+. 1.962x 0.5 x 0.5

n =51

Estuvo constituida por 51 trabajadores de la municipalidad de San

Miguel de Cauri, 2022, la siguiente manera:

Area Trabajadores

Oficina de secretaria general, relaciones publicas y archivo 6
central.

Subgerencia de planificacion, presupuesto y racionalizacion. 9
Subgerencia de asesoria juridica. 4
Subgerencia de administracién y tecnologias de la informacion. 19
Subgerencia de servicios publicos y gestién ambiental. 13
Total 51

Fuente: Area de estadistica municipalidad de San Miguel de Cauri.

Tipo de muestreo: Sera probabilistico, de tipo estratificado.
3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. TECNICA

De acuerdo con las caracteristicas de investigacion las técnicas e

instrumentos para recolectar datos fueron dos encuestas con su
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3.4.

respectivo instrumento el cuestionario. De igual manera también se
utilizé la técnica de la observacion con sus instrumentos la ficha de

observacion y lista de cotejo.
3.3.2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario sobre el clima

organizacional y la encuesta sobre satisfaccion laboral.
Se realiz6 lo siguientes procedimientos de validez y confiabilidad.

Validez por jueces: Se selecciond 3 jueces expertos para validar

los instrumentos.

Confiabilidad: la confiabilidad se establecié en base al plan piloto
realizado con una muestra de 25 participante, donde se establecio un
alfa de Cronbach de 0,95.

TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

3.4.1. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO

Permiso: se procedi6 a enviar una solicitud al alcalde de la
municipalidad de San Miguel de Cauri, para solicitarle el permiso
correspondiente para el recojo de informacion de datos.

Encuestadores: los encargados de recolectar los datos fueron

hechos por la misma investigadora.

Aplicacién: El instrumento fue impreso y aplicado a la muestra
establecida.

3.4.2. ANALISIS DE LA INFORMACION

Andlisis descriptivo: Se utilizd la estadistica descriptiva a través
de las tablas de frecuencia, proporciones y graficos para analizar cada

una de las variables
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Andlisis inferencial: Se utilizé estadistica inferencial utilizando la
rho de Spearman con 95% de intervalo de confianza, para identificar el
nivel de relacién. El andlisis estadistico se realiz6 en base al programa

Excel y con el apoyo del software estadistico SPSS version 25.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 1

Edad de los trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Estadisticos de tendencia central

Media 29,37

Mediana 28,00
Moda 28

Desv. Desviacion 6,858
Rango 30
Maximo 48
Total 51

Nota: Datos tomado del instrumento de recolecciéon de datos.

Interpretacion

Se ha evidenciado que el promedio de edad de los trabajadores de la
municipalidad de San Miguel de Cauri fue de 29,37 * 6,858 afios. Donde el
50% de ellos tuvieron edades mayores de 28 afios, y la mayoria también tuvo
28 afos. La edad minima fue de 30 afios y la edad maxima fue de 48 afios.

Figura 1

Edad de los trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Histograma

Media = 29 37
Desviacién estandar = 6 858
1

Frecuencia

Edad

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.
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Tabla 2

Genero de los trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Genero Frecuencia Porcentaje
Masculino 30 58,8
Femenino 21 41,2

Total 51 100,0

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Interpretacion

Se evidencio que el 58,8% de los trabajadores de la municipalidad de

San Miguel de Cauri fueron varones y el 41,2% son mujeres.

Figura 2

Genero de los trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Genero de los trabajadores
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Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.
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Tabla 3
Clima organizacional en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri, 2022

Clima organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 5,9
Medio 13 255
Alto 35 68,6
Total 51 100,0

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Interpretacion

Se evidencio que el 68,6% de los trabajadores de la municipalidad de
San Miguel de Cauri manifestaron que la municipalidad tiene un alto clima
organizacional, el 25,5% un clima organizacional medio y el 5,9% un clima

organizacional bajo.

Figura 3
Clima organizacional en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri, 2022
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Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccién de datos.
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Tabla 4
Satisfaccién laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la
Miguel de Cauri, 2022

municipalidad de San

Satisfaccién laboral Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 5 9,8
Moderadamente satisfecho 17 33,3
Satisfecho 29 56,9
Total 51 100,0

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Interpretacion

Se evidencio que el 56,9% de los trabajadores de la municipalidad de

San Miguel de Cauri manifestaron estar satisfechos laboralmente, un 33,3%

manifestaron una moderada satisfaccién y un 9,8% estar insatisfechos.

Figura 4

Satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la municipalidad de San

Miguel de Cauri, 2022

Satisfaccion laboral
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Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccién de datos.
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES

Tabla 5
Relacién entre la estructura del clima organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del
Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Rho de Spearman Satisfaccién laboral
Coeficiente de correlacion 527
Estructura del clima
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 51

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Prueba de hipotesis

Hai: Existe relacion entre la estructura del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hoi: No existe relacion entre la estructura del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
Criterio de decision estadistica

Si p<0,05: Se rechaza la Ho.

Si p>0,05: Se acepta la Ho.

Rango de decision para la correlacién de rho de Spearman (Martinez et
al. 2019)

» Desde 0 a 0,25, significa una correlacion de nivel Escasa.
» Desde 0,26 a 0,50 significa una correlacion de nivel Débil
» De 0,51 hasta 0,75 significa una correlacion de nivel moderada

» Y de 0,76 hasta el valor de 1,00 significa una correlacién fuerte.
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Decision estadistica
Se rechaza la Ho a nivel de significacion de 0,05.

Se evidencia que el valor “P” fue de 0,000 con lo cual expresamos que
existe relacion entre la estructura del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri. En relacion con el grado de correlacion utilizando la rho de
Spearman, evidenciamos que el valor fue de 0, 527 con lo cual expresamos

gue existe una correlacion de nivel moderada.

Tabla 6
Relacion entre la autonomia del clima organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del

Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Rho de Spearman Satisfaccién laboral
Coeficiente de correlacion ,497
Autonomia del clima
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 51

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Prueba de hipétesis

Haz: Existe relacion entre la autonomia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hoz2: No existe relacion entre la autonomia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Criterio de decision estadistica
Si p<0,05: Se rechaza la Ho.

Si p>0,05: Se acepta la Ho.
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Rango de decisiéon para la correlacion de rho de Spearman (Martinez et
al. 2019)

Desde 0 a 0,25, significa una correlacion de nivel Escasa.
Desde 0,26 a 0,50 significa una correlacion de nivel Débil

>
>
» De 0,51 hasta 0,75 significa una correlacion de nivel moderada
>

Y de 0,76 hasta el valor de 1,00 significa una correlacion fuerte.
Decisidn estadistica

Se rechaza la Ho a nivel de significacién de 0,05.

Se evidencia que el valor “P” fue de 0,000 con lo cual expresamos que
existe relacién entre la autonomia del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri. En relacion con el grado de correlacion utilizando la rho de
Spearman, evidenciamos que el valor fue de 0,497 con lo cual expresamos

gue existe una correlacion de nivel débil.

Tabla 7
Relacidn entre las relaciones Interpersonales del clima organizacional y la satisfaccion laboral

en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Rho de Spearman Satisfaccién laboral

Coeficiente de correlacion ATT
Relaciones interpersonales

del clima organizacional Sig. (bilateral) 000

N 51
Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Prueba de hipodtesis

Has: Existe relacion entre las relaciones Interpersonales del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en

trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
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Hos: No existe relacion entre las relaciones Interpersonales del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en

trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
Criterio de decision estadistica

Si p<0,05: Se rechaza la Ho.

Si p>0,05: Se acepta la Ho.

Rango de decision para la correlacién de rho de Spearman (Martinez et
al. 2019)

» Desde 0 a 0,25, significa una correlacion de nivel Escasa.
» Desde 0,26 a 0,50 significa una correlacion de nivel Débil
» De 0,51 hasta 0,75 significa una correlacion de nivel moderada

» Y de 0,76 hasta el valor de 1,00 significa una correlacion fuerte.

Decision estadistica
Se rechaza la Ho a nivel de significacion de 0,05.

Se evidencia que el valor “P” fue de 0,000 con lo cual expresamos que
existe relacion entre las relaciones Interpersonales del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel de Cauri. En relacion con el grado de correlacion
utilizando la rho de Spearman, evidenciamos que el valor fue de 0,477con lo

cual expresamos que existe una correlacion de nivel débil.

Tabla 8
Relacidn entre la recompensa del clima organizacional y la satisfaccién laboral en tiempos del

Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Rho de Spearman Satisfaccién laboral

Coeficiente de correlacion ,538
La recompensa del clima

 acional o
organizaciona Sig. (bilateral) ,001

N 51
Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.
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Prueba de hipétesis

Haa: Existe relacion entre la recompensa del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hoas: Existe relacion entre la recompensa del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
Criterio de decision estadistica

Si p<0,05: Se rechaza la Ho.

Si p>0,05: Se acepta la Ho.

Rango de decision para la correlacién de rho de Spearman (Martinez et
al. 2019)

» Desde 0 a 0,25, significa una correlacion de nivel Escasa.
» Desde 0,26 a 0,50 significa una correlacion de nivel Débil
» De 0,51 hasta 0,75 significa una correlacion de nivel moderada

» Y de 0,76 hasta el valor de 1,00 significa una correlacion fuerte.
Decision estadistica
Se rechaza la Ho a nivel de significacion de 0,05.

Se evidencia que el valor “P” fue de 0,000 con lo cual expresamos que
existe relacion entre la recompensa del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri. En relacién con el grado de correlacion utilizando la rho de
Spearman, evidenciamos que el valor fue de 0, 527 con lo cual expresamos

gue existe una correlacion de nivel moderada.
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Tabla9
Relaciéon entre la identidad del clima organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos del

Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Rho de Spearman Satisfaccién laboral
Coeficiente de correlacion ,538
Laidentidad del clima
organizacional . .
¢ Sig. (bilateral) ,000
N 51

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Prueba de hipotesis

Has: Existe relacion entre la identidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.

Hoa4: Existe relacion entre la identidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos del Covidl9 en trabajadores de la

municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022.
Criterio de decision estadistica

Si p<0,05: Se rechaza la Ho.

Si p>0,05: Se acepta la Ho.

Rango de decision para la correlacién de rho de Spearman (Martinez et
al. 2019)

» Desde 0 a 0,25, significa una correlacion de nivel Escasa.
» Desde 0,26 a 0,50 significa una correlacion de nivel Débil
» De 0,51 hasta 0,75 significa una correlacion de nivel moderada

» Y de 0,76 hasta el valor de 1,00 significa una correlacion fuerte.
Decision estadistica

Se rechaza la Ho a nivel de significacion de 0,05.
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Se evidencia que el valor “P” fue de 0,000 con lo cual expresamos que
existe relacion entre la identidad del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri. En relacién con el grado de correlacion utilizando la rho de
Spearman, evidenciamos que el valor fue de 0, 527 con lo cual expresamos

que existe una correlacion de nivel moderada.

Tabla 10
Relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en tiempos del Covid19 en

trabajadores de la municipalidad de San Miguel de Cauri, 2022

Rho de Spearman Satisfaccién laboral
Coeficiente de correlacion ,544
Clima organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 51

Nota: Datos tomado del instrumento de recoleccion de datos.

Prueba de hipoétesis

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de
Cauri, 2022.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San
Miguel de Cauri, 2022.

Criterio de decision estadistica
Si p<0,05: Se rechaza la Ho.
Si p>0,05: Se acepta la Ho.

Rango de decision para la correlacion de rho de Spearman (Martinez et
al. 2019)

» Desde 0 a 0,25, significa una correlacion de nivel Escasa.

» Desde 0,26 a 0,50 significa una correlacion de nivel Débil
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» De 0,51 hasta 0,75 significa una correlacion de nivel moderada

» Y de 0,76 hasta el valor de 1,00 significa una correlacion fuerte.
Decision estadistica
Se rechaza la Ho a nivel de significacion de 0,05.

Se evidencia que el valor “P” fue de 0,000 con lo cual expresamos que
existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
tiempos del Covid19 en trabajadores de la municipalidad de San Miguel de
Cauri. En relacion con el grado de correlacion utilizando la rho de Spearman,
evidenciamos que el valor fue de 0,544con lo cual expresamos que existe una

correlacion de nivel moderada.
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CAPITULO V

DISCUSION

Ante la evidencia de que el valor "P" de la prueba de chi cuadrado fue
significativa pudimos concluir que existe una relacidon entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores durante el periodo
Covid19 en el municipio San Miguel de Cauri. Utilizando la rho de Spearman
para determinar el grado de correlacion, encontramos que el valor fue de
0,544, indicando un nivel de correlacion moderado, dichos resultados
concuerdan con los estudios de Cabrera A (2018), en su estudio denominado
“Clima organizacional y satisfaccién laboral en colaboradores de una
institucién Publica Peruana. Para efectos de confirmar la hipétesis se tuvo que
aplicar r de Pearson, logrando evidencias que demuestran que hay una
relacion significativamente alta, con una P valor de 0.378, encontrando un
vinculo significativamente positivo entre el indicador de trabajo y la dimension
autorrealizacién en si (0.353), encontrando un vinculo altamente positivo en
la relacion de la dimension comunicacion y el indicador responsabilidad.
(Cabrera, A, 2018)

De la misma forma Ahmed, A. y Abdalrahim, M. (2020) en su
investigacion denominado “El impacto del clima organizacional en el
desempeno de los empleados”, concluyo conclusién en este estudio que el
clima organizacional es alto y positivo, lo que indica una dura reaccion en el

desempefio de los colaboradores. (Ahmed, A. y Abdalrahim, M, 2020)

De acuerdo con Calvo D (2019), en su estudio denominado “El clima
organizacional y el desempefio laboral en la empresa Grating Pert S.A.C., Ate
2019”. Se afirmo que existe un buen clima organizacional, los colaboradores
se encuentran satisfechos, lo cual se traduce, en que los mismos estarian
logrando poder desempefiarse de una mejor manera, con lo cual cumplirian

sus metas prefijadas (Calvo, D, 2019).

También nuestra investigacion concuerda con la investigacion de Correa

K, Correa E. (2021) en su estudio sobre el Clima organizacional y satisfaccion
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laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de san Bernardino san
pablo — Cajamarca — en tiempos de Covid 19. El resultado obtenido determind
gue existe una correlacion directa entre ambas variables con un tamafio del
efecto bajo (Rho = 187, p = 370), asi mismo el 60% de los trabajadores ven
niveles favorables de clima organizacional, y el 44% de los trabajadores
presentan un nivel alto de clima organizacional. Lo que se concluye que a
mejor clima organizacional se tendrd mayor satisfaccion laboral en los
trabajadores (Correa K, Correa E, 2021).

Espinoza E. (2022), encontrado datos semejantes al investigar el Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, Gerencia de Planificacion y Presupuesto, donde
concluyo que el clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, Gerencia de Planificacion y Presupuesto (Espinoza E, 2022).

En la ciudad de Huanuco también encontramos dados que respaldan
nuestra investigacion, donde De La Mata Mercado A. (2022), investigo que la
Cultura organizacional estd asociado a la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la region de sanidad policial Hudnuco. (De La Mata Mercado
A, 2022)
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CONCLUSONES

Primera conclusion: existe una relacion entre la estructura del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores durante el periodo
Covid19 en el municipio San Miguel de Cauri, con una correlaciéon moderado.

Segunda conclusién: existe una relacion entre la autonomia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores durante el periodo

Covid19 en el municipio San Miguel de Cauri, con una correlacion moderado.

Tercera conclusion: existe una relacion entre las relaciones
interpersonales de clima organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos de
Covid19 entre los empleados del municipio San Miguel de Cauri, con una

correlacion moderado.

Cuarta conclusion: existe una relacion entre la recompensa
organizacional y la satisfaccion laboral en tiempos de Covidl9 entre los

empleados del municipio San Miguel de Cauri, con una correlacidén moderado.

Quinta conclusion: existe una relacion entre la identidad organizacional
y la satisfaccion laboral en tiempos de Covid1l9 entre los empleados del

municipio San Miguel de Cauri, con una correlacion moderado.

Conclusion general: existe una relacién entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores durante el periodo Covid19 en el

municipio San Miguel de Cauri, con una correlacion moderado.
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RECOMENDACIONES

1) A los gerentes de la Municipalidad: Evaluar periodicamente el clima
organizativo y la satisfaccion laboral de los trabajadores con la ayuda de
organizaciones externas expertas en gestion de recursos humanos, asi
mismo asignar recursos al desarrollo de las capacidades de los
trabajadores. Ademas, evaluar la viabilidad de establecer un sistema de
rotacion de puestos de trabajo y llevar a cabo un plan de carrera

profesional.

2) A los trabajadores de la Municipalidad: Establecer una estrategia de
difusién de la cultura organizativa de la empresa, y reforzar el estilo de

supervision mediante el reconocimiento del trabajo realizado.

3) A los gerentes de la Municipalidad: Utilizar herramientas tecnologicas
para mejorar la comunicacion interna de la empresa, y fomentar eventos

integradores para fortalecer las relaciones interpersonales.

4) A los gerentes de la Municipalidad: Realizar un diagndéstico exhaustivo
de las condiciones de trabajo que afectan a los empleados, y establecer
programas de incentivos econdmicos en funcion del rendimiento de cada

empleado.

5) A los gerentes de la Municipalidad: Establecer las condiciones
necesarias para el buen desempefio de las funciones propias de cada

puesto.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

Objetivos

HIPOTESIS

VARIABLES METODOLOGIA

Problema principal

¢, Cual es la relacién entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos
del Covid19 en trabajadores de
la municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022?

Objetivo principal

Determinar la relacion entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos
del Covid19 en trabajadores de
la municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022

¢Cual es la relaciéon entre la
estructura del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
tiempos del Covid19 en
trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 20227

¢Cual es la relaciéon entre la
autonomia del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
tiempos del Covid19 en
trabajadores de la

Objetivos especificos

Identificar la relacién entre la
estructura del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19
en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022.

Identificar la relacién entre la
autonomia del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19
en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022.

Hipétesis principal

Ha: Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién
laboral en tiempos del Covid19 en
trabajadores de la municipalidad
de San Miguel de Cauri, 2022.

Ho: No existe relacién entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos
del Covid19 en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel de
Cauri, 2022.

Variable independiente
Clima organizacional

Tipo de investigacién

- Enfoque: cuantitativo
- Alcance o nivel: Explicativo,
descriptivo, correlacion y
predictivo
- Disefo: No experimental,
relacional

Variable dependiente

Satisfaccion laboral
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municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022?

¢Cual es la relacién entre las
relaciones Interpersonales
del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en
tiempos del Covid19 en
trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022?

¢ Cual es la relacion entre la
identidad del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
tiempos del Covid19 en
trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 20227

¢Cual es la relacion entre la
identidad del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
tiempos del Covid19 en
trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 20227

Identificar la relacion entre las
relaciones Interpersonales del
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tiempos
del Covid19 en trabajadores de
la municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022.

Identificar la relacién entre la
recompensa del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19
en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022.

Identificar la relacién entre la
identidad del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en tiempos del Covid19
en trabajadores de la
municipalidad de San Miguel
de Cauri, 2022..
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE RECOLECION DE DATOS

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a), la presente encuesta es andnima y medird el nivel de clima
organizacional que la municipalidad de san Miguel de Cauri, por ello le pedimos que

responda con la mayor transparencia y claridad posible.

EDAD: GENERO:
Lea cada preguntay responda con las siguientes alternativas:
Nunca A veces Regularmente Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

N ° ITEMS 112 |3 |4 |5
DIMENSION: Estructura

1 ¢Las politicas y reglamentos vigentes facilitan el cumplimiento de su |1 (2 |3 |4 |5
desemperio?

2 ¢icree usted que sus funciones y responsabilidades estan claramente definidas? |1 |2 |3 |4 |5

3 esta usted conforme con las reglas establecidas por la institucion? 112 |3 |4 |5

4 ¢las metas que fija su jefe son razonables para que realice su tarea? 112 |3 |4 |5

5 ¢los procedimientos en su area ayudan a la realizacion de sus trabajos? 112 |3 |4 |5
DIMENSION: Autonomia

6 ¢Tiene la libertad de realizar sus funciones de la forma adecuada y segunsu |1 |2 |3 |4 |5
criterio?

7 ¢le es permitido tomar iniciativas propias al cargo? 112 |3 |4 |5

8 custed es responsable del trabajo que realiza? 2 |3 |4 |5

9 ¢su trabajo le brinda la oportunidad de tomar decisiones? 112 |3 |4 |5
DIMENSION: Relaciones Interpersonales

10 ¢las personas que trabajan en su institucion se ayudan unos a los otros? 112 |3 |4 |5

11 ¢las personas que trabajan en su institucion se llevan bien entre si? 112 |3 |4 |5

12 ¢sus compafieros les brindan apoyo cuando lo necesita? 112 |3 |4 |5

13 el ambiente creado por sus compafieras ;es ideal para desempefiar sus |1 |2 |3 |4 |5
funciones?

14 ¢usted tiene confianza en sus compafieros de trabajo? 112 |3 |4 |5

15 ¢su jefe pide su opinidn para ayudarle a tomar decisiones? 112 |3 |4 |5

16 ¢puede contar con un trato justo por parte de su jefe? 112 |3 |45

17 ¢la institucion le brinda capacitacion para obtener un mejor desarrollodesus |1 |2 |3 |4 |5
actividades?

18 ¢recibe usted felicitacion cuando realiza bien su trabajo? 112 |3 |45

19 ¢usted siente que su esfuerzo es recompensado como deberia de ser? 112 |3 |4 ]5

20 ¢su jefe le motiva con recompensas econdmicas frente al logrodesusmetas? |1 |2 |3 |4 |5

21 ¢se realizan reuniones de reconocimiento valorando el esfuerzo del personal |1 |2 |3 |4 |5
en el logro de metas y objetivos de la institucion?
DIMENSION: Identidad

22 ¢se siente parte de la institucién? 112 (3 (4|5

23 ¢Usted presenta propuestas y sugerencias para mejorar su trabajo? 112 |3 |4 |5

24 ¢considera importante su contribucién en esta institucion? 112 |3 |45

25 ¢esta consiente de la contribucion en el logro de los objetivos de la institucion? |1 |2 |3 |4 |5

26 ¢Disfruta usted en esa institucion? 112 (3 (4|5
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BAREMO TOTAL

Bajo (1) : 26 a 60

Medio (2): 61 a 95

Alto (3) : 96 a 130

Baremo DIMENSION: Estructura
Bajo: 5all

Medio: 12a18

Alto : 19a 25

Baremo DIMENSION: Autonomia
Bajo:4a9

Medio: 10 a 15

Alto: 16 a 20

Baremo DIMENSION: Relaciones Interpersonales
Bajo: 12 a 27

Medio: 28 a 43

Alto: 44 a 60

Baremo DIMENSION: Identidad
Bajo: 5a1ll

Medio: 12218

Alto: 19a 25
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SATISFACCION LABORAL

Estimado(a),

El presente documento es anénimo y su aplicacion sera de utilidad para desarrollar
la investigacion planteada, es por ello que pido su colaboracion, debido a que es
parte importante dentro de la investigacion a realizar. Sirvase marcar con un aspa “X”
la respuesta de acuerdo a su criterio, segun su punto de vista, en las siguientes
alternativas.

Siempre= 3; a veces= 2; Nunca=1

items Siempre A veces Nunca

Factores Intrinsecos

1 Libertad para elegir tu propio método de trabajo

2 Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien
hecho

3 Responsabilidad que se le ha asignado.

4 La posibilidad de utilizar tus capacidades

5 Tus posibilidades de ascender en el
Cargo

6 La atencibn que se presta a las sugerencias que
realizas

7 La variedad de tareas que realizas en tu trabajo
Factores Extrinsecos

1 Condiciones fisicas en el trabajo
(iluminacién, ruido, espacio, etc.)

2 Tus compafieros de trabajo son adecuados

3 Tu superior inmediato te trata bien

4 Tu salario es adecuado

5 Relacién entre tu superior y los trabajadores de tu
area son adecuados

6 El modo en que tu instituciéon esta
Estructurada es adecuada

7 Tu horario de trabajo es adecuado

8 Tu estabilidad laboral es adecuada

69




Puntaje de Baremo:

N

items

Puntaje

FACTORES INTRINSECOS

1 Libertad para elegir tu propio método de
trabajo
2 Reconocimiento que obtienes por el | Satisfecho: de 17a21
trabajo bien hecho Moderadamente
3 Responsabilidad que se le ha asignado. | Satisfecho: 12a 16
S _ _ Insatisfecho: 7 a 11
4 La posibilidad de utilizar tus capacidades
5 Tus posibilidades de ascender en el
Cargo
6 La atencion que se presta a las
sugerencias que realizas
7 La variedad de tareas que realizas en tu
trabajo
FACTORES EXTRINSECOS
1 Condiciones fisicas en el trabajo
(|Ium|naC|orl, ruido, espacio, etc.) Satisfecho: de 17 a 21
2 Tus compafieros de trabajo son adecuados Moderadamente
3 Tu superior inmediato te trata bien satisfecho: 12 a 16
Insatisfecho: 7 a 11
4 Tu salario es adecuado
5 Relacion entre tu superior y los
trabajadores de tu area son adecuados
6 El modo en que tu institucion esta
Estructurada es adecuada
7 Tu horario de trabajo es adecuado
8 Tu estabilidad laboral es adecuada

Puntaje total del Nivel de satisfaccion:

Satisfecho: de 34 a 45 puntos

Moderadamente satisfecho: 25 a 33

Insatisfecho: 15 a 24
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ANEXO 3
VALIDACION DE INSTRUMENTOS POR EXPERTOS

ANEXO 01
ESCALA DE CALIFICACION PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

Estimade (a): MG. ECON. BETSY VICTORIO VILLANUEVA.

Teniendo como base los criterios gque a continuacién se presenta, se le solicita dar su
opinian sobre el instrumento de recoleccidn de datos que se adjunta, de la tesis
titulada "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TIEMPO DE
COVID EN TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE SAN MIGUEL DE CAURI,
2022"

Margue con una (X) en Sl o NO, en cada criteric segin su opinién

CRITERIOS Sl | NO OBSERVACION

1 E instrumento recoge
informacion que permite dar| X
respuesta al problema de
investigacisn,

2. El instrumento propuesto
responde a los objetivos del | X
estudio

3. La estructura del instrumento es
adecuada. X

4. Las preguntas del instrumento

responden a la
Operacionalizacién de la| X
variable.

5. Lasecuencia presentada facilita
el desarrollo del instrumento. X

6. Las preguntas son claras y
entendibles. X

7. Elnumero de preguntas es X
adecuado para su aplicacién,

SUGERENCIAS:

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO: .......ooccoiinimmmmmmniinmmiinannaa

s ‘oes
Eape ra-m.s-m-.mrlmm da Propaciva e viraion
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ANEXO 01
ESCALA DE CALIFICACION PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

Estimado (a): MG. MENDOZA EUGENIO ELMA.

Teniendo como base los criterios que a continuacién se presenta, se le solicita dar su
opinién sobre el instrumento de recoleccién de datos que se adjunta, de la tesis
titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TIEMPO DE
COVID EN TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE SAN MIGUEL DE CAURI,
2022°

Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio segln su opinién

CRITERIOS SI | NO OBSERVACION

1. El instrumento recoge
informacién que permite dar| X
respuesta al problema de
investigacién.

2. El instrumento propuesto
responde a los objetivos del | X
estudio

3. La estructura del instrumento es
adecuada. X

4. Las preguntas del instrumento

responden a la
Operacionalizacién de la| X
variable.

5. La secuencia presentada facilita

el desarrollo del instrumento. X
6. Las preguntas son claras y

entendibles. X
7. Elnamero de preguntas es X

adecuado para su aplicacién.

SUGERENCIAS:
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ANEXO 01

ESCALA DE CALIFICACION PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

Estimado (a): MG. ECON. MILAYDA VALDERRAMA ORTEGA.

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su
opinién sobre el instrumento de recoleccion de datos que se adjunta, de la tesis
titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN TIEMPO DE
COVID EN TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE SAN MIGUEL DE CAURI,
2022"

Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio segun su opinién

CRITERIOS Si NO OBSERVACION

1. El instrumento recoge
informaciéon que permite dar| X
respuesta al problema de

investigacion.

2. El instrumento propuesto
responde a los objetivos del | X
estudio

3. La estructura del instrumento es

adecuada. X

4. Las preguntas del instrumento
responden a la
Operacionalizacion de la| X
variable.

5. La secuencia presentada facilita
el desarrollo del instrumento. X

6. Las preguntas son claras y
entendibles. X

7. Elnimero de preguntas es X
adecuado para su aplicacién.

SUGERENCIAS:
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