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RESUMEN

El estudio titulado "Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca, 2024" tuvo como
objetivo analizar la relacion entre el ambiente laboral y el nivel de satisfaccion
de los empleados en la entidad municipal mencionada. La investigacion fue
aplicada, cuantitativa, correlacional y no experimental transversal, manejando
un cuestionario anénimo para 40 colaboradores. Los resultados mas
destacados indican que el 75,00% de los trabajadores estan acordes con que
esta institucion les ofrece sistemas de apoyo social y de atencién médica, y el
80,00% de los trabajadores estan de acuerdo con que se encuentran
resguardados gracias a las acciones y recursos de seguridad disponibles para
el cumplimiento de sus funciones que les provee esta entidad. La
investigacion concluye que el ambiente laboral tiene una conexion notable con
el nivel de satisfaccion de los empleados en el municipio en estudio. Esto se
evidencia con p-valor de 0.001 y un Rho de 0.565, sefialando una

correspondencia positiva médica.

Palabras Clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, beneficios

laborales, relaciones interpersonales, Municipalidades.

VIII



ABSTRACT

The study, titled "Organizational Climate and Job Satisfaction in the
District Municipality of Santa Rosa del Alto Yanajanca, 2024," aimed to
analyze the relationship between the work environment and employee
satisfaction levels in the aforementioned municipal entity. The research was
applied, quantitative, correlational, and non-experimental cross-sectional,
using an anonymous questionnaire for 40 employees. The most notable
results indicate that 75.00% of employees agree that this institution offers them
social support and medical care systems, and 80.00% of employees agree that
they are protected thanks to the security measures and resources available to
them for the performance of their duties, provided by this entity. The research
concludes that the work environment has a notable connection with employee
satisfaction levels in the municipality under study. This is evidenced by a p-

value of 0.001 and a Rho of 0.565, indicating a moderate positive correlation.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, job benefits,

interpersonal relationships, Municipalities.



INTRODUCCION

El estudio intitulado: Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca, 2024, tuvo como
propdsito general establecer de qué forma el clima organizacional se
concierne con la satisfaccion laboral en la municipalidad antes mencionada.
Luego de comprobar la hipotesis, se concluye que existe una relacion
significativa entre las variables. Este informe de investigacion esta

conformado por:

Capitulo I: Muestra los problemas, los objetivos, las justificaciones, las

limitaciones y la viabilidad de la investigacion.

Capitulo II: Desenvuelve el marco tedrico, abarcando antecedentes de
la investigacion, bases tedricas, definiciones conceptuales, hipétesis y la

operacionalizacion de variables.

Capitulo IlI: Puntualiza la metodologia de la investigacién, incluyendo el
tipo de estudio, el tamafio poblacional y muestral, asi como las técnicas e

instrumentos utilizados para la recoleccion de datos.

Capitulo 1V: Presenta los corolarios, con el procesamiento de datos y la

verificacion de las conjeturas.

Capitulo V: Brinda la contrastacion de los corolarios, comparandolos con

antecedentes del estudio.

Ultimamente, se muestra en lo que concluye el estudio y las

recomendaciones sugeridas para el municipio en estudio.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el ambito internacional, la competencia es cada vez mas intensa en
esta era del conocimiento, la tecnologia y la diversidad. Esto exige un enfoque
integrador que priorice el elemento mas valioso dentro de las empresas: las
personas que las conforman. En las Ultimas décadas, las organizaciones han
incorporado la globalizacion como parte de su esencia, lo que ha generado
una creciente conciencia sobre la importancia de gestionar el bienestar y la
satisfaccion de sus colaboradores. No obstante, aln existen empresas que no
reconocen el impacto de un buen clima organizacional, a pesar de que este
factor es determinante para la permanencia del talento dentro de la

organizaciéon (Natividad y Zavala, 2018).

A nivel nacional, es fundamental reconocer que el éxito de una empresa
esta estrechamente relacionado con la satisfaccion de sus empleados y la
creacion de un ambiente laboral positivo. Si el personal no se siente a gusto
en su entorno laboral, es probable que considere dejar la empresa, lo que
podria generar una alta rotacion de personal. Por ello, mantener un clima
organizacional positivo se ha convertido en una prioridad, asi como para las
entidades también para las empresas privadas. Esto refleja la creciente
importancia del capital humano en las organizaciones, ya que un ambiente
laboral favorable y una adecuada satisfaccion en el trabajo contribuyen
significativamente a elevar la productividad (Félix, 2022).

En la actualidad, las municipalidades de nuestra region enfrentan un
clima organizacional deficiente, debido a diversos problemas internos
relacionados con factores ambientales, personales e interpersonales que
afectan negativamente la satisfaccion laboral de sus trabajadores y, en
consecuencia, dificultan el cumplimiento de sus objetivos institucionales.
Como resultado, los servicios que ofrecen no alcanzan los estandares

adecuados. Esto evidencia que el clima organizacional no recibe la atencién
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que merece en estas instituciones publicas, ya que las altas direcciones no
han tomado plena conciencia de que la calidad total en el servicio solo se
logrard mediante el conocimiento y la optimizacion de la relacion entre la
infraestructura fisica, las relaciones humanas y las estrategias laborales

dentro de la organizacion (Torres, 2005).

En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca
(MDSRAY) se observa una notable insatisfaccion laboral entre sus
colaboradores, evidenciada por problemas relacionados con los beneficios
laborales, las condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Estos
factores parecen estar estrechamente vinculados a un clima organizacional
desfavorable, reflejado en una estructura organizacional ineficiente, en la falta
de incentivos laborales adecuados y en una baja identificacion de los
empleados con su institucion. Por ello, se concluye que el clima organizacional
negativo influye directamente en la insatisfaccion laboral de los servidores, lo

que justifica la realizacion de la presente investigacion.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 20247?
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢,De qué manera la estructura organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 20247

¢,De qué manera las recompensas laborales se relacionan con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca, 2024?

¢,De gué manera la identidad organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024?

12



1.3.

1.4.

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con
la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar de qué manera la estructura organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa

Rosa del Alto Yanajanca, 2024.

Determinar de qué manera las recompensas laborales se relaciona
con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

Determinar de qué manera la identidad organizacional se relaciona
con la satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Este estudio se justifica en funcion de las teorias establecidas que
respaldan sus resultados, contribuyendo al conocimiento en el ambito de
las ciencias empresariales. En particular, proporciona informacién
valiosa sobre la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral dentro de las instituciones municipales.
1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Esta investigacion se justifica porgue sus resultados proporcionan
informacion fundamental para mejorar el vinculo entre el ambiente

laboral y el grado de satisfaccion de los empleados en la MDSRAY.

13



1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El presente trabajo de investigacion se comprobé ya que su disefio
estructural y los instrumentos empleados sirven como ejemplos o

modelos para futuros estudios.
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El presente estudio no presentd limitaciones durante su respectiva

ejecucion.
VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La ejecucién de este trabajo de investigacion fue posible al contar con el
equipo humano adecuado, asegurar el financiamiento imprescindible para su
desarrollo integral y disponer de los recursos tecnoldgicos necesarios para su

completa ejecucion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Comina (2023), en su estudio, planteé la finalidad de examinar de
qué manera el clima dentro de la organizacion afecta la satisfaccion de
los empleados. Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizé un
enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y no experimental, con una
muestra compuesta por 90 empleados. Se les aplicaron el Inventario
Psicologico de Clima Organizacional (IPCO) y la Escala General de
Satisfaccion NTP 394. Los resultados mostraron una correlacion positiva
y estadisticamente significativa del 54% entre las dos variables
analizadas. Con respecto al clima organizacional, el 75% de los
encuestados lo percibi6 como favorable, el 22% como medianamente
favorable y solo un 3% lo calific6 como desfavorable. En cuanto a la
satisfaccion laboral, el 59% expreso estar conforme, mientras que el 41%
manifesto lo contrario. De igual manera, se observé una relacion inversa
del 21% entre la satisfaccion en el trabajo y el grado de educacién
alcanzado. En sintesis, los resultados reflejan que el clima
organizacional ejerce una influencia positiva sobre la satisfaccion
laboral, entendiéndose el primero como la percepcién subjetiva del
entorno laboral y el segundo, como el grado de conformidad de los

empleados con su trabajo.

Corredera (2022) argumentd en su estudio que el objetivo era
generar conciencia, de manera que los resultados se integren en la
gestion diaria a través del liderazgo organizacional y de los equipos
profesionales que, directa o indirectamente, impactan en los usuarios
atendidos, de este modo se busca mejorar el ambiente laboral y la
administracion del capital humano. En este estudio se exploran aspectos

como el ambiente organizacional, la satisfaccion en el trabajo y la
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motivacion de los empleados, comenzando por identificar los desafios
laborales y las tensiones que se sienten en el lugar de trabajo. La
identificacion de estas cuestiones llevo a examinar las dimensiones que
se evaluaron a través de un sondeo de opinién, con el fin de comprender
la situacion habitual en el &mbito hospitalario, incluyendo aquellos
aspectos adicionales surgidos durante la pandemia.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Lopez (2024), se centré en examinar coOmo se interrelacionan el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de la
Municipalidad Provincial de Jaén en el afio 2023. Para llevar a cabo esta
investigacion, se utiliz6 un enfoque mixto, caracterizandose como un
estudio aplicado de naturaleza correlacional, con un disefio no
experimental y de tipo transversal. La investigacion incluy6 a 151
participantes, de los cuales 87 tenian un Contrato 276 y 64 contaban con
un Contrato Administrativo de Servicio (1057). Se utilizaron encuestas y
entrevistas para recopilar la informacion necesaria. Los hallazgos
mostraron una correlacién positiva significativa entre las dos variables,
lo que permite validar la hipétesis planteada, evidenciada por un
coeficiente de Pearson de 0.74 y un nivel de significancia de 0.000.
Ademas, se concluye, estableciendo una conexién entre las diferentes

dimensiones analizadas de cada variable.

Vasquez y Yaranga (2023) mencionaron que la investigacion tuvo
como propoésito principal examinar la conexion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Chilca — Huancayo durante el afio 2022. El
estudio se llevo a cabo con un enfoque correlacional y descriptivo,
utilizando un disefio no experimental y de tipo transversal. Dado que se
utilizé una muestra censal, se incluyé a la totalidad de los 100
trabajadores que formaban parte de la poblacion del estudio. Para la
recoleccion de datos, se emplearon la Escala de Clima Laboral CL-SPC
y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC. Entre los resultados mas

destacados, se encontré un coeficiente de correlacién de r = 0,797, lo
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que sugiere una relacion positiva significativa. Ademas, el valor de
significancia fue p = 0,000; este valor, al estar por debajo del limite de
0,05, llevé al rechazo de la hipétesis nula. En resumen, se concluy6 que
existe una relacion altamente significativa entre el clima organizacional

y la satisfaccién laboral.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Hancco (2023) se enfoco en establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral durante la pandemia de Covid-
19, centrandose en los empleados de la municipalidad de San Miguel de
Cauri en el afio 2022. Se utiliz6 una metodologia observacional,
prospectiva y transversal con un disefio correlacional. La muestra incluyé
a 51 trabajadores de la municipalidad. Los hallazgos revelaron que
ciertas dimensiones del clima organizacional, como la estructura, la
autonomia, las relaciones interpersonales y la identidad, muestran una
correlacion moderada con la satisfaccion laboral. En conclusion, con un
valor P de cero, se confirma la existencia de una relacién significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral durante el periodo
de Covid-19 en el municipio, y el coeficiente de correlacion de Spearman

fue de 0,544, lo que indica un nivel moderado de correlacién.

Orizano (2023) menciond que su investigacion se centré en
examinar la conexion entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral de los empleados en el Centro de Salud Las Moras en el afio
2023. Para llevar a cabo este analisis, se adoptd un enfoque cuantitativo
con un nivel descriptivo y un disefio no experimental. La muestra se tomé
de un total de 108 empleados del centro, seleccionando a 80 para el
estudio. Se utilizé una encuesta como método para la recoleccion de
informacion, aplicando un cuestionario que constaba de 17 preguntas.
Los resultados obtenidos revelaron una relacion positiva y moderada
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, evidenciada por un
coeficiente de Pearson de 0,581. En conclusion, se determina que un

entorno organizacional favorable estd vinculado a una mayor
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2.2.

satisfaccion laboral entre los trabajadores del Centro de Salud Las Moras
durante el afio 2023.

BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Se entiende como la forma en que los integrantes de una
organizacion perciben su entorno, de manera analoga a como se siente
el clima en la atmosfera. Es decir, es el conjunto de actitudes que
configuran la convivencia social en el entorno laboral y se perciben a
través de los sentidos. Asi como el clima puede ser amigable y
colaborativo o, por el contrario, pernicioso y destructivo, también puede
describirse en términos de ser calido y suave, o frio y tormentoso. Este
ambiente influye en la conducta de los individuos, ya que son ellos los
que edifican y definen las compafias, marcando asi sus actitudes y
conductas (Noboa, 2006).

Un aspecto fundamental en el esclarecimiento de este tema llega a
ser las muchas opiniones de los que integran la compafiia, las cuales se
ven influenciadas por factores internos y externos en cuanto a la
ejecucion de operaciones en el régimen constituido para cumplir con los
propésitos. En este sentido, las estructuras y elementos que conforman
el sistema organizacional generan un clima especifico; y, dependiendo
de cdmo sea percibido por sus integrantes, dicho clima provoca ciertos
comportamientos que, a su vez, afectan el desempefio global de la

organizaciéon (Goncalves, 1997).

El clima organizacional influye en el comportamiento de las
personas, lo que hace imprescindible analizarlo, comprenderlo y
gestionarlo para favorecer a todos los empleados en una corporacion
(Segredo, 2013).

Segun Palma (2004) se entiende como la percepcion que tienen los
miembros sobre los elementos vinculados al entorno laboral, y puede

servir como una herramienta diagndéstica que oriente la implementacion
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de actos preventivos y correctivos buscando el fortalecimiento o mejora

de procedimientos y logros en una organizacion.

Litwin y Stringer (1968) afirman que el clima organizacional se
compone de particularidades del ambiente de trabajo que se miden
directa o indirectamente, por los trabajadores que lo experimentan. Estas
propiedades influyen en su conducta y motivacion. Segun estos autores,
las dimensiones que integran el clima organizacional incluyen la
estructura organizacional, las recompensas laborales y la identidad

organizacional.
2.2.1.1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Se define como la percepcion que tienen los miembros de una
organizacién sobre las normas, tramites, procesos y demas
restricciones que guian al progreso profesional de la institucion
(Litwin y Stringer, 1968).

2.2.1.1.1. NORMA

Litwin y Stringer (1968) indican que una norma se refiere
a las reglas o pautas de comportamiento que son aceptadas
y esperadas dentro de una organizacion.

2.2.1.1.2. POLITICA

Segun Litwin y Stringer (1968), una politica se concibe
como un conjunto de principios o directrices que orientan
tanto la tomar decisiones como las acciones

organizacionales.
2.2.1.1.3. RESPONSABILIDAD

Litwin y Stringer (1968) afirman que la responsabilidad
implica que cada individuo debe rendir cuentas por sus
acciones y decisiones en el desempeiio de su rol dentro de la

organizacion.
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2.2.1.2. RECOMPENSAS LABORALES

Segun Litwin y Stringer (1968) se conceptualizan como la
manera en que los integrantes de una organizacion perciben la
pertinencia y el recibir incentivos en reconocimiento a la ejecucion

de una excelente labor.
2.2.1.2.1. VALORACION DEL ESFUERZO

Litwin y Stringer (1968) sostienen que la valoracion del
esfuerzo tiene que ver con la idea del personal del
reconocimiento y la recompensa que perciben por sus

esfuerzos y contribuciones.
2.2.1.2.2. MOTIVACION

Litwin y Stringer (1968) lo definen como el contiguo de
impulsos que promueven a los individuos a tolerar de rotundo

modo para alcanzar objetivos concretos.
2.2.1.2.3. PROTECCION SOCIAL

Litwin y Stringer (1968) indican que la proteccién social
comprende aquellos mecanismos y politicas que aseguran el
bienestar y la seguridad de los miembros de la organizacion,

incluyendo elementos como beneficios y seguros.
2.2.1.3. IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

La identidad organizacional se refiere al sentido de
pertenencia que surge al conocer y reconocer todos aquellos
elementos que distinguen a la institucion, actuando conforme a sus
lineamientos. Es en este contexto donde se genera y fortalece la
interaccién diaria entre los integrantes de la colectividad (Litwin y
Stringer, 1968).
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2.2.1.3.1. COMPROMISO

Litwin y Stringer (1968) sefialan que el compromiso es el
grado en que un empleado se siente conectado y leal a la

organizacion y sus objetivos.
2.2.1.3.2. CONTRIBUCION

Litwin y Stringer (1968) dicen que la contribucion se
define como el aporte que un individuo hace al logro de los
objetivos organizacionales, en términos de esfuerzo, ideas y

resultados.
2.2.1.3.3. AFILIACION

Segun Litwin y Stringer (1968), se describe como la
necesidad intrinseca de los individuos de formar vinculos
sociales y sentirse integrados en un grupo dentro de la

organizacion.
2.2.2. SATISFACCION LABORAL

Segun Melia y Peird (1998) se relaciona con como el trabajador
valora su experiencia en el entorno laboral, considerando lo que observa,
experimenta y escucha. Ademas, abarca la valoracién de todo lo que
esta implicado con el colaborador, y que existe en contextos en las que
el empleado se muestra impasible, al no percibir de ellas ni un beneficio

ni un perjuicio. (p.60).

Garcia et al. (2020) la conceptualiza como la respuesta apasionada
real que experimenta un trabajador cuando su puesto cumple con las
expectativas planteadas en el desempefio de sus tareas. Segun ello, el

personal evaluard si su nivel de complacencia es alto o bajo.

Robbins y Coulter (2018) afirman que se refleja en la forma general
gue un individuo tiene hacia sus labores. En consecuencia, los individuos

gue disfrutan de alta satisfaccion suelen mostrar una cualidad positiva
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para sus responsabilidades, mientras que aquellos que se sienten
insatisfechos adoptan una postura mas renuente. En resumen, evaluar
las actitudes de los empleados equivale a medir su grado de satisfaccion

con el puesto.

Marquez (2001) sostiene que la satisfaccién se puede definir como
la actitud que adopta el trabajador hacia su labor, siendo esta
influenciada tanto por las caracteristicas propias del puesto como por las
expectativas que el empleado tiene respecto a como deberian ser dichas

caracteristicas.

Palma (2004) sefiala que se entiende como una predisposicion
relativa y constante con respecto a las labores, fundamentada en
dogmas vy virtudes adquiridos a lo largo de la experiencia profesional.
Asimismo, plantea que la evaluacion de la satisfaccion laboral dentro de
una empresa debe considerar tres dimensiones: condiciones laborales,

beneficios laborales y relaciones interpersonales.
2.2.2.1. BENEFICIOS LABORALES

Chiavenato (2011) sostiene que los beneficios laborales
abarcan tanto las compensaciones financieras inmediatas, como
sueldos, bonos, recompensas y cometidos, o las indirectas, que
incluyen vacaciones, subvenciones, incentivos adicionales,
participacion en utilidades, horas extras, servicios y prestaciones
sociales. La combinacion de estos incentivos favorece la crecida de

la complacencia laboral del personal.

Robbins (2005) plantea que los beneficios laborales, también
denominados retribuciones o fomentos, se conceden a los
empleados como reconocimiento a su desempefio en las distintas

actividades empresariales.

Por esta razén, es esencial que dichos incentivos sean
considerados equitativos, ya que solo asi contribuiran a la

verdadera satisfaccion de los trabajadores.
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2.2.2.1.1. SALARIO

Robbins (2005) indica que el salario se refiere a la
compensacion econdémica que recibe un empleado por su

trabajo, generalmente pagada de manera regular.
2.2.2.1.2. RECONOCIMIENTO

Robbins (2005) dice que el reconocimiento es el acto de
valorar y agradecer el esfuerzo y los logros de los empleados,

lo cual puede aumentar la motivacién y la satisfaccién laboral.
2.2.2.1.3. CAPACITACION

Robbins (2005) define a la capacitacion como el
proceso de ensefiar a los empleados las habilidades y
conocimientos necesarios para realizar sus tareas de manera

efectiva.
2.2.2.2. CONDICIONES LABORALES

Segun Chiavenato (2011) las condiciones laborales abarcan
el ambiente fisico y social en el que se desenvuelve el compromiso.
Estas condiciones se pueden clasificar en tres grupos que influyen
significativamente en el desempeiio de los individuos: los contextos
circunstanciales, que incluyen factores como la luminaria, clima 'y
niveles de ruido; las condiciones temporales, que engloban
aspectos como la estabilidad del trabajo diario, tiempo extra y
descansos; y los contextos sindicales, que se refieren a la
organizaciéon informal, las relaciones interpersonales y el estatus

dentro del ambiente laboral.

Robbins (2005) sefiala que las condiciones laborales
intervienen considerablemente en la complacencia laboral, ya que
estos prefieren desempefiar sus labores en entornos que les
brinden oportunidades y les permitan expresar libremente sus

ideas, pensamientos y conocimientos.
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2.2.2.2.1. SEGURIDAD

Robbins (2005) sostiene que la seguridad se refiere a la
proteccion de los empleados contra riesgos fisicos y
psicologicos en el lugar de trabajo, asi como la estabilidad

laboral.
2.2.2.2.2. INFRAESTRUCTURA

Robbins (2005) sefala que es un acumulado de
recursos tangibles y organizacionales que soportan las
operaciones de una organizacion, incluyendo instalaciones,

tecnologia y sistemas.
2.2.2.2.3. AMBIENTE DE TRABAJO

Robbins (2005) indica que el ambiente de trabajo es el
entorno fisico y social en el que los empleados realizan su

trabajo, que puede influir en su rendimiento y satisfaccion.
2.2.2.3. RELACIONES INTERPERSONALES

Chiavenato (2011) afirma que las relaciones interpersonales
se refieren a los vinculos que se establecen entre los individuos en
la compafiia y al nivel de independencia con el que se desarrollan
estas interacciones; esto se refleja en si los individuos desempefian
sus funciones de manera aislada o si colaboran en equipos que
fomentan una intensa interaccién humana. Segun Robbins (2005),
es esencial fortalecer el vinculo de la compafiia y sus participantes,
adoptando las reglas necesarias para conservar una
correspondencia positiva. Esto, a su vez, fomenta el trabajo en

equipo, orientado a alcanzar todo lo propuesto por la institucion.
2.2.2.3.1. COMUNICACION

Robbins (2005) afirma que la comunicacion es el

transcurso con el que los que integran la empresa
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intercambian informacién, lo cual resulta fundamental para

lograr una coordinacion efectiva y un entendimiento mutuo.
2.2.2.3.2. INTERACCION

Robbins (2005) dice que la interaccion es la manera en
gue los empleados se relacionan y se comunican entre si, lo

cual afecta la dinamica del equipo y el clima organizacional.
2.2.2.3.3. COORDINACION

Robbins (2005) indica que la coordinacion se define
como la accion de organizar y sincronizar actividades y
recursos asegurando que los propositos empresariales se

alcancen de manera efectiva.
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

» BENEFICIOS

Los beneficios se refieren a la distincion que el sujeto coge en permuta

de cumplir las labores de la compafiia (Chiavenato, 2011).
» CONDICIONES

Hacen referencia al entorno ambiental en el que se desarrollan las

actividades laborales de los empleados (Chiavenato, 2011).
» ESTRUCTURA

La estructura representa como los individuos perciben las limitaciones
establecidas por la organizacion a través de reglas, procedimientos y
regulaciones (Litwin y Stringer, 1968).

» |IDENTIDAD

Se describe a la impresion de pertenecer a la empresa, evidenciada en
el hecho de compartir y alinear las metas individuales con los objetivos de la
entidad (Litwin y Stringer, 1968).
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» LIDERAZGO

El liderazgo se define como la habilidad para influir, dirigir y estimular a

individuos alcanzando propositos compartidos (Robbins y Judge, 2017).
> MOTIVACION

La motivacion se concibe como el motor interno que surge de un
conjunto de razones, deseos o necesidades, incitando a una persona a actuar

0 a alcanzar metas especificas (Robbins y Judge, 2017).
» MUNICIPALIDAD

Una municipalidad es una entidad administrativa que tiene diversas
funciones y responsabilidades, y su importancia radica en garantizar el
bienestar y la calidad de vida de sus habitantes (Ardila, 2009).

» RECOMPENSA

La recompensa se define como la idea de los colaboradores sobre lo
equitativo en las estrategias de promocion y remuneracion (Litwin y Stringer,
1968).

» RELACIONES

Las relaciones definen cémo se vinculan entre si las personas dentro de

la organizacion (Chiavenato, 2011).
> SERVICIO PUBLICO

El servicio publico es cualquier actividad destinada a satisfacer
necesidades de la comunidad, en la cual el Estado ejerce un control sobre
dicha actividad (Soria, 2011).

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.
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2.5.

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con
la satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.
2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: La estructura organizacional se relaciona significativamente
con la satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

HO: La estructura organizacional no se relaciona significativamente
con la satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

H1: Las recompensas laborales se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

HO: Las recompensas laborales no se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

H1: La identidad organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.

HO: La identidad organizacional no se relaciona significativamente
con la satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1
Clima organizacional

DIMENSIONES

— Estructura organizacional
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— Recompensas laborales

— ldentidad organizacional
2.5.2. VARIABLE 2
Satisfaccion laboral

DIMENSIONES
— Beneficios laborales
— Condiciones laborales

— Relaciones interpersonales
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
Operacionalizacion de las Variables
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Esta institucién proporciona a todos sus empleados un manual de normas y procedimientos que
detalla las responsabilidades de cada cargo.
Norma sy . . . . -7 e . . .
Estructura bolit Las politicas y directrices en esta institucion facilitan las tareas y permiten realizar correcciones
olitica
organizacional - de manera adecuada.
Responsabilidad _ N i )
Las funciones y responsabilidades de los empleados estan claramente establecidas para cada
posicién en esta institucion.
Cli Valoracion del  Laremuneracién que se ofrece es acorde a las responsabilidades desempefiadas, atendiendo asi
ima
o esfuerzo sus necesidades y expectativas en esta institucion.
organizacional Recompensas o ) ] . .
\aboral Motivacién El supervisor directo reconoce y alienta a los empleados por su excelente desempefio en sus
aborales
Proteccion labores en esta institucion.
social La institucion brinda a sus colaboradores programas de salud y proteccion social.
) Los empleados estan comprometidos con su rol dentro de la institucion.
) Compromiso ) - L oL o ) o o
Identidad Se identifica con la vision, misidn y objetivos, contribuyendo al crecimiento de la institucion.

organizacional

Satisfaccion Beneficios

laboral laborales

Contribucién

Afiliacion

Salario
Reconocimiento

Capacitacién

Se siente satisfecho trabajando en esta institucion, disfrutando de un ambiente comodo y como
parte integral de la organizacion.

La compensacion que recibe en esta institucion le permite mantener una buena calidad de vida.
Se siente motivado por los reconocimientos y elogios que reciben por su buen desempefio laboral

en esta institucion.
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Condiciones

laborales

Relaciones

interpersonales

Seguridad
Infraestructura
Ambiente de

trabajo

Comunicacioén
Interaccion

Coordinacion

Considera que han ampliado su formacion intelectual y profesional gracias a las capacitaciones
ofrecidas en esta institucion.

Se siente respaldado por las medidas de seguridad y los insumos que la institucién proporciona
para el cumplimiento de sus tareas.

Cuentan con los equipos y maquinarias necesarias para realizar su trabajo de manera eficiente
en esta institucion.

Esta satisfecho con las condiciones de iluminacion, ventilacion y distribucion del espacio en su
lugar de trabajo en esta institucion.

La comunicacién y el trato de su supervisor inmediato les generan motivacién y satisfaccion en
esta institucién.

Existe una buena relacion con sus compafieros, lo que garantiza un ambiente laboral saludable
en esta institucién.

Se siente contento con la organizacion de las actividades, lo que asegura el logro efectivo de los

objetivos en esta institucion.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion fue aplicada, dado que se enmarcé en un enfoque
cientifico destinado a resolver problemas cotidianos o a analizar situaciones
practicas, empleando hipétesis cientificas previamente validadas (Padron,
2006).

3.1.1. ENFOQUE

Este trabajo se distinguié por emplear una perspectiva cuantitativa,
orientado a la compilacion de antecedentes para la validacion de
conjetura con célculos numéricos y analisis descriptivos, con el propdsito
de desarrollar modelos de comportamiento y examinar teorias
(Hernandez et al.,, 2014), buscando dilucidar la conexion entre las

variables en estudio en la MDSRAY durante el ano 2024.
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Este trabajo de investigacién se elevd a un grado correlacional,
porque estuvo dirigido a establecer relaciones entre variables a partir de
un estandar previamente definido para una poblacion determinada
(Hernandez et al.,, 2014). En este sentido, se planed establecer la

correspondencia entre las variables en estudio en la MDSRAY.
3.1.3. DISENO

El presente trabajo de investigacion emple6 un esquema no
experimental, lo que significa la no maniobra deliberada de variables, por
lo que los fenomenos fueron observados en su contexto natural para su
analisis. Asimismo, presentd un corte transversal, ya que la recopilacién
de antecedentes se realiz6 una sola vez o en un periodo determinado
(Hernandez et al., 2014). El objetivo es identificar el vinculo entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en la MDSRAY. El disefio fue:

31



3.2.

O2

Donde:

m: muestra.

O1: Clima organizacional.
r: Relacion.

0O2: Satisfaccion laboral.

POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

En este trabajo de investigacién, se defini6 como poblacién al

personal de la MDSRAY, y la distribucion de esta poblacion se presenta

en la siguiente tabla:

Tabla 2

Distribucién de la Poblacién

Cargo Cuantia

Gerente municipal 01
Secretaria general 03
Asesor 01
Contralor institucional 01
Procador publico municipal 01
Subgerente de administracion tributaria 04
Subgerente de administracion y finanzas 05
Subgerente de planeamiento y presupuesto 03
Subgerente de infraestructura y desarrollo urbano 05
Subgerente de desarrollo social 04
Subgerente de servicios publicos y comunales 04
Subgerente de desarrollo econémico y gestion ambiental 04
Subgerente de gestion del riesgo de desastres 04

Total 40
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3.2.2. MUESTRA

En este trabajo de investigacibn se emple6 un muestreo no
probabilistico por conveniencia, aprovechando la facilidad de acceso, el
limitado tiempo y la disponibilidad de los colaboradores, considerando el
reducido volumen poblacional. Por ello, se incluyé a la totalidad
poblacional, conformada por 40 trabajadores administrativos.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En este estudio se aplicaron encuestas como técnica para recolectar
datos, utilizando un cuestionario como herramienta principal, con el fin de
obtener informacion sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
la MDSRAY.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Esta investigacion empled la estadistica descriptiva e inferencial como
técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion, utilizando los

programas EXCEL y SPSS como herramientas para estos fines.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
4.1.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

» ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Tabla 3
La Norma en la MDSRAY

Opcidn Periodicidad Proporcion
En desacorde 5 12,50
Neutral 8 20,00
Conforme 18 45,00
Completamente de acorde 9 22,50
Total 40 100,00
Figura 1

La Norma en la MDSRAY

20

Frecuencia

22 50%

20,00%

En desacuerdo Mi de acuerda, ni en De acuerdo Completamente de acuerdo
desacuerdo

Esta institucion dispone al alcance de todos los colaboradores un manual de normas y
procedimientos que especifique las labores de cada puesto.

Comentario

En la Fig. 1, se considera que el 45,00% de los servidores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, esta instituciéon proporciona a todos

los miembros del equipo un documento que detalla las normas y
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procedimientos, especificando las responsabilidades de cada rol,
mientras que el 22,50% estan completamente de acorde, el 20,00% estan

ni de acorde, ni en desacorde y un 12,50% estan en desacorde.

Tabla 4
La Politica en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcion
En desacorde 3 7,50
Neutral 7 17,50
Conforme 26 65,00
Completamente de acorde 4 10,00
Total 40 100,00
Figura 2

La Politica en la MDSRAY

Kl

Frecuencia

10,00%

En desacusrdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Completamente de acuerdo
desacuerdo

Las normativas y politicas aplicadas en esta institucion facilitan las labores y permiten correcciones
oportunas.

Comentario

En la Fig. 2, se aprecia que el 65,00% de los servidores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, las regulaciones y directrices

implementadas en esta entidad favorecen las tareas y posibilitan ajustes
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a tiempo, mientras que el 17,50% esté ni de acorde, ni en desacorde, el
10,00% esta completamente de acorde y un 7,50% esta en desacorde.

Tabla 5

La Responsabilidad en la MDSRAY

Opcién Periodicidad Proporcién
En desacorde 1 2,50
Neutral 5 12,50
Conforme 27 67,50
Completamente de acorde 7 17,50
Total 40 100,00
Figura 3

La Responsabilidad en la MDSRAY

0
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Frecuencia

17 50%

En desacuerdo Ni de acuerda, ni en De acuerdo Completamente de acusrdo
desacuerdo

Las funciones y responsabilidades de los colaboradores en esta institucion estan claramente
definidas en cada puesto de trabajo.

Comentario

En la Fig. 3, se aprecia que el 67,50% de los servidores dela
MDSRAY, estan de acorde con que, las tareas y deberes de los

integrantes del equipo en esta institucion son bien determinadas en los

36



cargos de trabajo, mientras que el 17,50% estan completamente de
acorde, el 12,50% estan ni de acorde, ni en desacorde y un 2,50% estan

en desacorde.

» RECOMPENSAS LABORALES

Tabla 6

La Valoracién del Esfuerzo en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcién
En desacorde 2 5,00
Neutral 10 25,00
Conforme 27 67,50
Completamente de acorde 1 2,50
Total 40 100,00
Figura 4

La Valoracién del Esfuerzo en la MDSRAY
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Frecuencia
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K K —
En desacuerdo Ni de acuerda, nien De acuerdo Completamente de acuerdo
desacuerdo

El sueldo ofrecido por esta institucion se ajusta a las funciones desempefiadas por los
colaboradores cubriendo sus necesidades y expectativas.

Comentarios

En la Fig. 4, se aprecia que el 64,44% de los trabajadores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, la remuneracion propuesta por esta

organizacibn se adapta a las responsabilidades asumidas por los
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empleados, satisfaciendo asi sus requerimientos y aspiraciones, mientras
que el 25,00% estan ni de acorde, ni en desacorde, el 5,00% estan en

desacorde y un 2,50% estan completamente de acorde.

Tabla 7
La Motivaciéon en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcion
En desacorde 2 5,00
Neutral 7 17,50
Conforme 28 70,00
Completamente de acorde 3 7,50
Total 40 100,00
Figura s

La Motivaciéon en la MDSRAY

Kl

Frecuencia

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Completamente de acuerdo
desacuerdo

El supervisor inmediato felicita y motiva a los colaboradores por el buen desemperio de sus
funciones en esta institucion.

Comentario

En la Fig. 5, se aprecia que el 70,00% de los servidores de la
MDSRAY, estdn de acorde con que, el jefe elogia y estimula a los
miembros del equipo por su excelente desempefio en sus labores dentro
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de esta organizacion, mientras que el 17,50% estan ni de acorde, ni en

desacorde, el 7,50% estan completamente de acorde y un 5,00% estan

en desacorde.

Tabla 8

La Proteccion Social en la MDSRAY

Opcién Periodicidad Proporcién
En desacorde 4 10,00
Neutral 5 12,50
Conforme 30 75,00
Completamente de acorde 1 2,50
Total 40 100,00
Figura 6

La Proteccién Social en la MDSRAY
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De acuerdo Completamente de acuerdo

Estainstitucion les ofrece a sus colaboradores programas de proteccion social y de salud.

Comentario

En la Fig. 6, se aprecia que el 75,00% de los trabajadores de la

MDSRAY, estan de acorde con que, esta institucién brinda a su equipo

iniciativas de apoyo social y de bienestar médico, mientras que otro



12,50% estan ni de acorde, ni en desacorde, el 10,00% estan en

desacorde y un 2,50% est4 completamente de acorde.

»> |IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Tabla 9

El Compromiso en la MDSRAY

Opcién Periodicidad Proporcién
Neutral 4 10,00
Conforme 28 70,00
Completamente de acorde 8 20,00
Total 40 100,00
Figura 7

El Compromiso en la MDSRAY
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Frecuencia

2000%

Ni de acuerda, ni en desacuerd Dz acuerd Completamente d acuerdo

Los colaboradores se encuentran comprometidos con el rol que desempefian dentro de esta
institucion.
Comentario
En la Fig. 7, se aprecia que el 70,00% de los trabajadores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, los integrantes del equipo estan

dedicados a las funciones que realizan en esta organizacion, mientras
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que 20,00% estdn completamente de acorde y el 10,00% estan ni de

acorde, ni en desacorde.

Tabla 10

La Contribucién en la MDSRAY

Opcién Periodicidad Proporcién
Neutral 2 5,00
Conforme 27 67,50
Completamente de acorde 11 27,50
Total 40 100,00
Figura 8

La Contribucién en la MDSRAY
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Frecuencia

27 50%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acusrdo Completamente de acuerdo

Se siente identificado con la vision, la misiony los objetivos de esta institucion contribuyendo a su
desarrollo.

Comentario

En la Fig. 8, se aprecia que 67,50% de los servidores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, se sienten identificados con la vision,

la mision y los objetivos de esta institucion contribuyendo a su desarrollo,
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mientras que el 27,50% estan completamente de acorde y un 5,00%

estan ni de acorde, ni en desacorde.

Tabla 11

La Afiliacién en la MDSRAY

Opcién Periodicidad Proporcion
Neutral 5 12,50
Conforme 24 60,00
Completamente de acorde 11 27,50
Total 40 100,00
Figura 9

La Afiliacién en la MDSRAY

Frecuencia

27 50%

Ni d acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo Completamente d acuerdo

Disfruta trabajar en esta institucion sintiendose comodo y parte integrante de su organizacion.

Comentario

En la Fig. 9, se aprecia que el 60,00% de los trabajadores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, se sienten felices laborando en esta

entidad y se perciben como miembros activos de la organizacion,
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mientras que el 27,50% estan completamente de acorde y un 12,50%

estan ni de acorde, ni en desacorde.

4.1.2. SATISFACCION LABORAL

» BENEFICIOS LABORALES

Tabla 12
El Salario en la MDSRAY
Opcion Periodicidad Proporcién
Disconforme 6 15,00
Neutral 13 32,50
Conforme 20 50,00
Completamente de acorde 1 2,50
Total 40 100,00
Figura 10
El Salario en la MDSRAY
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En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en De acuerdo
desacuzrdo

Completamante de acuerdo

Se siente a gusto con el salario percibido en esta institucion porque le permite mantener unabuena

Comentario

calidad de vida.

En la Fig. 10, se aprecia que el 50,00% de los servidores de la

MDSRAY, estan de acorde con que, se sienten satisfechos con el ingreso
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que reciben en esta organizacién, ya que les consiente deleitarse de un

mejor modo de vida, mientras que el 32,50% estan ni de acorde, ni en

desacorde, el 15,00% estan en desacorde y el 2,50% estan

completamente de acorde.

Tabla 13

El Reconocimiento en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcién
En desacorde 1 2,50
Neutral 9 22,50
Conforme 29 72,50
Completamente de acorde 1 2,50
Total 40 100,00

Figura 11
El Reconocimiento en la MDSRAY
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En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Completaments de acuerdo
desacuerdo

Se siente motivado por los reconocimientos y elogios recibidos por su buen desempefio laboral en

Comentario

esta institucion.

En la Fig. 11, se observa que el 72,50% de los trabajadores de la

MDSRAY, estdn de acorde con que, se sienten impulsados por las

recompensas y los halagos que reciben por su buen desempefio laboral
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en esta institucion, mientras que el 22,50% estan ni de acorde, ni en
desacorde, el 2,50% estan en desacorde y completamente de acorde,

respectivamente.

Tabla 14
La Capacitacion en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcién
En desacorde 1 2,50
Neutral 3 7,50
Conforme 31 77,50
Completamente de acorde 5 12,50
Total 40 100,00
Figura 12

La Capacitacion en la MDSRAY
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1250%
En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en D acuerdo Completamente de acuerdo

desacuerdo

Siente que ha desarrollado su formacion intelectual y profesional por las capacitaciones que le
ofrece esta institucion

Comentario

En la Fig. 12, se considera que el 77,50% de los trabajadores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, perciben que han avanzado en su

desarrollo académico y laboral por los adiestramientos que le brinda esta
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institucion, mientras que el 12,50% estan completamente de acorde, el
7,50% estan ni de acorde, ni en desacorde y un 2,50% esta en desacorde.

» CONDICIONES LABORALES

Tabla 15

La Seguridad en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcion
En desacorde 5 12,50
De acorde 32 80,00
Totalmente de acorde 3 7,50
Total 40 100,00
Figura 13

La Seguridad en la MDSRAY
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Frecuencia

7 50%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo Completamente dz acuerdo

Se siente protegido por las medidas e insumos de seguridad que le provee estainstitucion para el
cumplimiento de sus funciones.

Comentario

En la Fig. 13, se considera que el 80,00% de los trabajadores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, se encuentran resguardados gracias

a las precauciones y materiales seguros que le facilita esta institucion
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para el cumplimiento de sus funciones, el 12,50% estan ni de acorde, ni
en desacorde y un 7,50% estan completamente de acorde.

Tabla 16

La Infraestructura en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcion
En desacorde 2 5,00
Neutral 10 25,00
Conforme 27 67,50
Completamente de acorde 1 2,50
Total 40 100,00
Figura 14

La Infraestructura en la MDSRAY
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En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo Completamente de acuerdo
desacuerdo

Cuenta con todos los equipos y maquinarias necesarias que permitan su buen desemperio dentro
de esta institucion.

Comentario

En la Fig. 14, se aprecia que el 67,50% de los servidores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, disponen de todos los dispositivos y
herramientas requeridas para asegurar su 6ptimo trabajo dentro de esta
institucién, mientras que el 25,00% estan ni de acorde, ni en desacorde,

el 5,00% estan en desacorde y el 2,50% esta completamente de acorde.

47



Tabla 17
El Ambiente de Trabajo en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcién
Completamente en desacorde 1 2,50
En desacorde 5 12,50
Neutral 8 20,00
Conforme 26 65,00
Total 40 100,00
Figura 15

El Ambiente de Trabajo en la MDSRAY
Ell
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Completamente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Se siente a gusto con [as condiciones de iluminacion, ventilacion y distribucion de los espacios en
sU drea de trabajo en esta institucion.

Comentario

En la Fig. 15, se aprecia que el 65,00% de los servidores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, se encuentran satisfechos con los
contextos de luz, aireacion y organizacion de las areas de trabajo en esta
institucion, el 20,00% estan ni de acorde, ni en desacorde, el 12,50% en

desacorde y un 2,50% estan completamente en desacorde.
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> RELACIONES INTERPERSONALES

Tabla 18

La Comunicacion en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcién
Neutral 4 10,00
Conforme 29 72,50
Completamente de acorde 7 17,50
Total 40 100,00
Figura 16

La Comunicaciéon en la MDSRAY
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17 50%

Ni de acugrdo, ni en desacuerdo De acuerdo Completamente d acuerdo

Se siente motivado y a gusto con el tratoy |a comunicacion ofrecidos por su superior inmediato en
esta institucion.

Comentario

En la Fig. 16, se aprecia que el 72,50% de los servidores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, se conciben estimulados y en agrado
con la forma de tratar y la comunicacién ofrecidos por su superior

49



inmediato en esta institucién, el 17,50% esta completamente de acorde y
un 10,00% estan ni de acorde, ni en desacorde.

Tabla 19

La Interaccién en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcion
De acorde 30 75,00
Completamente de acorde 10 25,00
Total 40 100,00
Figura 17

La Interacciéon en la MDSRAY
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De acuerds Completamente ds acuerd

Existe una buena interaccion con sus companieros de trabajo garantizando un ambiente de trabajo
saludable en estainstitucion.

Comentario

En la Fig. 17, se considera que el 75,00% de los trabajadores de la
MDSRAY, estan de acorde con que, hay una adecuada relacion con todo
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el personal garantizando un ambiente de trabajo saludable en esta
institucion, mientras que el 25,00% estan completamente de acorde.

Tabla 20

La Coordinacion en la MDSRAY

Opcion Periodicidad Proporcion
Neutral 8 20,00
Conforme 20 50,00
Completamente de acorde 12 30,00
Total 40 100,00
Figura 18

La Coordinacién en la MDSRAY
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Ni de acuerdo, ni en desacusrdo O acusrdo Completamente de acuerdo

Se siente conforme con el manejo oportuno, equitativo y coordinado de los conflictos que puedan
surgir en el drea de trabajo en estainstitucion.

Comentario

En la Fig. 18, se aprecia que el 50,00% de los trabajadores de la
MDSRAY, estdn de acorde con que, estan satisfechos con la gestién
adecuada, justa y coordinada de las discrepancias que suelen ocurrir en
el area de trabajo en esta institucion, el 30,00% estan completamente de
acorde y un 20,00% estan ni de acorde ni en desacorde.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Para elegir el coeficiente de correlacion mas adecuado para contrastar
las hipdtesis, fue necesario determinar el nivel de distribucién normal de los
datos correspondientes a las dos variables, es decir, aplicamos la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, porque la muestra fue de 40 unidades (n < 50), y
asi obtener un p-valor, que nos indico si hay suficiente evidencia para aceptar

o rechazar a las siguientes hipotesis:

Hipotesis alternativa (Ha): Los datos presentan una distribucion que no

sigue la normalidad.
Hipotesis nula (Ho): Los datos siguen una distribucion normal.

Considerando para ello las siguientes condiciones del p-valor: Cuando el
valor p es menor o igual que a, se descarta la hipétesis nula, lo que indica que
los datos no presentan una distribucion normal. En cambio, si el valor p es
mayor que a, no se descarta la hipotesis nula, sugiriendo que los datos podrian

seguir una distribuciéon normal.

Tabla 21

Prueba de normalidad.

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,939 40 ,032
Satisfaccion laboral ,929 40 ,014

Andlisis e interpretacion

De acuerdo con los hallazgos obtenidos a partir de la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, los valores de significancia (Sig.) para las dos
variables analizadas, clima organizacional (0.032) y satisfaccién laboral
(0.014), son inferiores a 0.05. Esto sugiere gue se debe rechazar la hipotesis
nula de que los datos se distribuyen normalmente, lo que implica que ambas
variables no siguen una distribucion normal. Por consiguiente, se sugiere
emplear el coeficiente de correlacion de Spearman para evaluar las hipotesis,
dado que este enfoque es apropiado en situaciones donde los datos no tienen

una distribucion normal. En este sentido, utilizar el coeficiente de correlacion
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de Spearman permiti6 una evaluacién precisa de la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
4.2.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

De acuerdo con Mondragon (2014), el coeficiente de proporcion de
rangos de Spearman constituye una herramienta no paramétrica
empleada para medir la relacion entre dos variables cuantitativas. Su
aplicacion resulta particularmente util en situaciones donde los datos no
se ajustan a una distribucion normal o cuando el tamafio muestral es
reducido. El calculo de este coeficiente se desarrolla a través del siguiente

procedimiento:
— Recopilacién de datos

Se obtienen dos conjuntos de datos emparejados, representados

como X e Y, cada uno con n observaciones.
— Asignacién de rangos

Se ordenan los valores de X de menor a mayor y se asignan rangos
consecutivos a cada valor. Se hace lo mismo para los valores de Y. En
caso de valores repetidos (empates), se asigna a cada valor el promedio

de los rangos que ocuparian.
— Calculo de las diferencias de rangos

Se calcula la diferencia entre los rangos asignados para cada par de

observaciones,
— Calculo de las diferencias de rangos al cuadrado

Se calcula el cuadrado de cada una de las diferencias obtenidas

entre los rangos asignados.
— Calculo de la sumatoria de las diferencias de rangos al cuadrado

Se calcula la sumatoria de todas las diferencias obtenidas entre los

rangos asignados al cuadrado
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— Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman
Para ello se utiliza la siguiente férmula:

6 di?
p=1-—2—s
nn?—-1)

Por lo tanto, en la presente investigacién se ha utilizado el programa
informatico Microsoft Excel para calcular el coeficiente de correlacion por

rangos de Spearman, siguiendo el mismo procedimiento:

— Recopilacién de datos

Se recopilaron las dos series de datos relacionados, donde cada
conjunto representa los puntajes obtenidos para las variables en estudio,
clima organizacional y satisfaccion laboral. Cada una de estas variables
fue medida en una muestra compuesta por 40 trabajadores, lo que
significa que se conté con 40 pares de observaciones. Estos datos
reflejan la percepciéon de los empleados respecto al clima organizacional
y su nivel de satisfaccion laboral dentro de la municipalidad. Al tratarse
de un disefio emparejado, cada puntaje de clima organizacional tuvo un

valor correspondiente en satisfaccion laboral para el mismo individuo.
— Asignacién de rangos

Se organizaron los valores correspondientes a la variable clima
organizacional en orden ascendente, es decir, desde el menor hasta el
mayor, y se asignaron rangos consecutivos a cada valor. El mismo
procedimiento se aplicd a la variable satisfaccion laboral. Cuando se
encontraron valores repetidos dentro de una misma variable (es decir,
trabajadores con el mismo promedio de los rangos) se les asign6 ese
valor promedio. Este método garantiz6 una distribucion equitativa,
permitiendo transformar los datos originales en una escala ordinal,
facilitando la comparacion entre ambas variables sin depender de su

escala numérica especifica.
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— Calculo de las diferencias de rangos

Se determinaron las diferencias individuales entre las variables. Con
ello, se resté el rango de satisfaccion laboral al rango correspondiente de
clima organizacional en cada una de las 40 observaciones. Este calculo
permiti6 identificar en qué medida los rangos de ambas variables

coinciden o difieren para cada trabajador.
— Célculo de las diferencias de rangos al cuadrado

Para cada trabajador de la muestra, se elevé al cuadrado cada una
de las diferencias obtenidas entre los rangos, con el propésito de eliminar
los valores negativos y asegurar que todas las discrepancias sean
consideradas de manera positiva en el analisis. Este procedimiento fue
fundamental porque, si simplemente se hubieran sumado las diferencias
sin elevarlas al cuadrado, las discrepancias negativas y positivas podrian
cancelarse entre si, dando una impresion errébnea sobre el verdadero
grado de relacion entre ambas variables. Al aplicar el cuadrado a cada
diferencia, se garantiz6 que las diferencias mas grandes tengan un
impacto proporcionalmente mayor en el calculo, resaltando la magnitud

de la discordancia en los rangos.
— Calculo de la sumatoria de las diferencias de rangos al cuadrado

Se realizdé la suma total de los valores obtenidos al elevar al
cuadrado las diferencias entre los rangos asignados a las variables de
clima organizacional y satisfaccién en el trabajo. Este proceso permitio
obtener una medida acumulada que refleja el grado de discrepancia entre

los dos conjuntos de rangos.
— Calculo del coeficiente de correlacion de Spearman

Para determinar el p, se empled la siguiente férmula:

6 di?

=1-—"""_
p nn?—-1)
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Donde:

ydi2= 4573

n =40

_ 6(4573)
400402 — 1)

p = 0.5710131332

Al sustituir los valores en la férmula correspondiente, se obtuvo un
coeficiente de rangos de Spearman de 0.571, y este valor obtenido
muestra una gran similitud con el coeficiente de correlacion calculado
mediante el software SPSS 25 (Ver Tabla 21).

» HIPOTESIS GENERAL

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca, 2024

Tabla 22
Correlacién General

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Clima Rho 1 ,565
organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
Satisfaccion Rho ,565 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

Anélisis e interpretacion

Los resultados determinaron una significancia bilateral con un p-
valor de 0.000, indicando una correspondencia estadisticamente
significativa entre las variables en el municipio en estudio en el 2024,

dado que el p-valor es considerablemente menor a 0.05. Este hallazgo
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reforzé la validez de la hipétesis alternativa. Ademas, se demostré una
correlacion positiva moderada (rho = 0.565), lo que sefala que un mejor
clima organizacional esta asociado a una mayor satisfaccion laboral,

aungue con una intensidad moderada en esta institucion.
4.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
» HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Hi: La estructura organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.

Ho: La estructura organizacional no se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024

Tabla 23
Correlacion Especifica 1
Estructura Satisfaccion
organizacional laboral

Estructura Rho 1 241
organizacional  Sig. (bilateral) 134

N 40 40
Satisfaccion Rho 241 1
laboral Sig. (bilateral) ,134

N 40 40

Analisis e interpretacion

Los hallazgos revelaron una significancia bilateral con un p-valor de
0.134, lo que sugiere que no existe una relacion estadisticamente
significativa entre la estructura organizativa y la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca durante el afo
2024, debido a que el p-valor es significativamente superior a 0.05. En
consecuencia, se confirma la hipotesis nula. Ademas, se observa una
correlacion positiva de baja magnitud (rho = 0.241), lo que muestra una
relacion débil entre estructura organizacional y la satisfaccién laboral

dentro de la entidad.
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» HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Hi: Las recompensas laborales se relacionan significativamente con
la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.

Ho: Las recompensas laborales no se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024

Tabla 24

Correlacion Especifica 2

Recompensas Satisfaccion

laborales laboral
Recompensas Rho 1 ,665
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Satisfaccion Rho ,665 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

Anélisis e interpretacion

Los resultados obtenidos determinaron una significancia bilateral
con un p-valor de 0.000, lo que evidencia que la relacion entre las
recompensas laborales y la satisfaccion laboral es estadisticamente
significativa en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca en el 2024, dado que el p-valor es considerablemente menor
a 0.05. Esto confirma la validez de la hipdtesis alternativa. Ademas, se
demostré una correlacién positiva moderada (rho = 0.665), lo que indica
gue cada vez que mejoran las recompensas laborales, también aumenta
de manera notable la satisfaccion laboral de los empleados en este

municipio.
» HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Hi: La identidad organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.
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Ho: La identidad organizacional no se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024

Tabla 25
Correlacién Especifica 3
Identidad Satisfaccion
organizacional laboral

Identidad Rho 1 ,270
organizacional  Sig. (bilateral) ,092

N 40 40
Satisfaccion Rho ,270 1
laboral Sig. (bilateral) ,092

N 40 40

Anélisis e interpretacion

Los hallazgos obtenidos revelaron una significancia bilateral con un
p-valor de 0.092, lo que sugiere que no existe una relaciéon
estadisticamente significativa entre la identidad organizacional y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca en el afio 2024, dado que el p-valor excede 0.05. Por lo tanto,
se respalda la hipotesis nula. Adicionalmente, se identifica una
correlacién positiva baja (rho = 0.270), lo que indica una conexion débil
entre la identidad organizacional y la satisfaccion laboral en esta

municipalidad.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

La hipétesis general estableci6 que existe una correspondencia
demostrativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la
MDSRAY en el 2024. Los resultados respaldaron esta conexion, al obtener un
p-valor de 0.000 y un Rho de 0.565, lo que indica una correspondencia positiva
modica. Este resultado coincide con Lépez (2024), quien también identifico una
reciprocidad real relevante entre ambas variables en la Municipalidad
Provincial de Jaén. Ambos trabajos resaltan la importancia de fomentar un
clima organizacional adecuado para incrementar la satisfaccion laboral, Se
plantea que implementar enfoques que fomenten un ambiente laboral
saludable puede beneficiar el bienestar de los trabajadores y, a su vez,

aumentar la eficiencia de la empresa.

La hipoétesis especifica 1 esboz6 que la estructura organizacional se
corresponde significativamente con la satisfaccion laboral en la MDSRAY en el
2024, sin embargo, los resultados obtenidos no respaldaron esta hip6tesis, con
un p-valor de 0,134 y un Rho de 0,241, lo que demuestra una correspondencia
positiva baja. Este hallazgo difiere del estudio de Hancco (2023), quien
encontré una relacion significativa en el Municipio San Miguel de Cauri,
reportando una correlacion moderada de r = 0,544. Las diferencias entre
ambos estudios pueden explicarse por variaciones contextuales vy
metodologicas, como la distincion entre los enfoques de estructura
organizacional y clima organizacional, asi como los diferentes periodos de
estudio. Estos resultados sugieren que, en el contexto actual de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca, la estructura

organizacional no tiene un impacto relevante sobre la satisfaccion laboral.

La hipotesis especifica 2 planted que las recompensas laborales se

relacionan significativamente con la satisfaccion laboral en la Municipalidad
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Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca en el 2024, y los resultados
confirmaron esta relacion, con un p-valor de 0,000 y un Rho de 0,665,
indicando una correspondencia positiva médica. Este hallazgo es consistente
con el estudio de Orizano (2023), quien también encontré6 una correlacion
positiva moderada (r = 0,581) entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el Centro de Salud Las Moras. Ambos estudios sugieren que los
factores internos de la organizacién, como las recompensas laborales y el
clima organizacional, influyen de modo significativo en la complacencia de los
empleados, destacando la importancia de establecer sistemas de

recompensas para mejorar la motivacion y el rendimiento laboral.

La hipotesis especifica 3 postuld que la identidad organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca en el 2024, pero los resultados
obtenidos no confirmaron esta relacién, con un p-valor de 0,092 y un Rho de
0,270, lo que demuestra una correspondencia positiva baja. Esto indica que la
identidad organizacional no se corresponde de modo significativo con la
satisfaccion laboral en esta municipalidad. Este hallazgo difiere del estudio de
Véasquez y Yaranga (2023), quienes encontraron una reciprocidad significativa
y alta entre el clima organizacional y la complacencia de los empleados en la
Municipalidad Distrital de Chilca (p = 0,00 y r = 0,789). Las discrepancias entre
ambos estudios podrian explicarse por la diferencia en las variables analizadas
(identidad organizacional frente a clima organizacional) y factores contextuales
especificos de cada municipio, como el estilo de liderazgo o las condiciones
laborales, que pueden tener un mayor impacto en la satisfaccion de los

empleados.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

Se determind que hay una correspondencia de modo significativo entre el
clima organizacional y la satisfacciéon laboral en la Municipalidad Distrital
de Santa Rosa del Alto Yanajanca en 2024. Este resultado se sustenta en
un analisis bilateral que arroj6 un p-valor de 0.000 y un Rho igual a 0.565,

sefalando una correspondencia moderadamente efectiva (Tabla 21).

Se determin6 que la estructura organizacional no guarda una
correspondencia significativa con la satisfaccion del personal en la
MDSRAY en el 2024. Este resultado se sustenta en una prueba bilateral
qgue reporté un p-valor de 0.134 y un Rho de 0.241, lo cual indica una
correspondencia positiva de poca magnitud (Tabla 22). Asimismo, se
demostré que un 67,50% del personal estd de acuerdo en que las
funciones y responsabilidades de cada puesto estan bien establecidas
(Tabla 6), mientras que un 77,50% opind que las capacitaciones brindadas
por la institucion han contribuido a mejorar su desarrollo intelectual y

profesional (Tabla 15).

Se determin6 que las recompensas laborales guardan una
correspondencia demostrativa con la satisfaccion del empleado en la
MDSRAY, 2024. Este hallazgo se respalda con un p-valor de 0.000 y un
Rho de 0.665, lo que refleja una correspondencia moderadamente positiva
(Tabla 23). Ademas, este resultado se complementa con la percepcién de
qgue el 75,00% de los trabajadores reconoce que la institucion les ofrece
programas de proteccién social y de salud (Tabla 9), mientras que el
80,00% afirma experimentar una sensacion de resguardo gracias a los
implementos y protocolos de seguridad que se ofrecen para el desempefio

de sus funciones (Tabla 16).

Se establecié que la identidad organizacional no guarda una reciprocidad
demostrativa con la satisfaccion del trabajador en la MDSRAY, 2024. Esto
se demuestra mediante una prueba bilateral que arrojo un p-valor de 0.092
y un Rho de 0.270, mostrando una correspondencia positiva de baja

intensidad (Tabla 24). Ademas, este resultado se corrobora con que el
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70,00% de los trabajadores manifiesta estar comprometido con su rol en
la institucién (Tabla 10) y el 75,00% sefiala que existe una buena
interaccion laboral, contribuyendo a un contexto de trabajo saludable en
el municipio (Tabla 20).
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1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se sugiere al encargado del personal jefe de la Oficina de Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa del Alto Yanajanca,
fortificar el clima organizacional, enfocdndose en la estructura
organizacional, las recompensas laborales y la identidad organizacional,
buscando constantemente la complacencia de los servidores en esta
institucion que se encarga de prestar servicios publicos a nuestra

comunidad.

Se sugiere al encarado del personal de la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa del Alto Yanajanca, optimizar la estructura organizacional,
realizando periédicamente una evaluacion de los roles y funciones en
cada éarea, con el fin de reducir duplicidades y mejorar la claridad de las

responsabilidades, para mejorar la satisfaccion laboral de su personal.

Se sugiere al encargado del personal de la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa del Alto Yanajanca, fortificar las recompensas laborales,
implementando un sistema que considere incentivos como bonos por
desempefio, reconocimientos publicos, dias libres adicionales, y
menciones en los boletines internos para quienes logren metas
destacadas, y de esta manera se pueda reforzar la satisfaccion de sus

colaboradores

Se sugiere al encargado del personal de la MDSRAY, fortalecer la
identidad organizacional, promoviendo los valores, la misién y la vision
institucional en todas las areas, de forma que cada miembro de la entidad
se sienta identificado y comprometido con los objetivos comunes, para

optimizar la complacencia de los servidores publicos.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA DEL ALTO YANAJANCA, 2024

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
General: General: General: VARIABLE 1: Tipo de Investigacion
cDe qué manera el clima Determinar de qué manera el El clima organizacional se Clima Enfoque:
organizacional se relaciona con la clima organizacional se relaciona relaciona con la satisfaccion organizacional Cuantitativo.

satisfaccion  laboral en Ia
Municipalidad Distrital de Santa
Rosa del Alto Yanajanca, 20247

Especificos

¢;De qué manera la estructura
organizacional se relaciona con la
satisfaccion  laboral en la
Municipalidad Distrital de Santa
Rosa del Alto Yanajanca, 20247

manera las
laborales se
relacionan con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca, 2024?

¢De qué
recompensas

¢;De qué manera la Identidad
organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral en Ia
Municipalidad Distrital de Santa
Rosa del Alto Yanajanca, 20247

con la satisfaccién laboral en la
Municipalidad Distrital de Santa
Rosa del Alto Yanajanca, 2024.

Especificos

Determinar de qué manera la
estructura organizacional se
relaciona con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca, 2024.

Determinar de qué manera las
recompensas laborales se
relacionan con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca, 2024.

Determinar de qué manera la
Identidad  organizacional se
relaciona con la satisfaccion
laboral en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa del Alto
Yanajanca, 2024.

laboral en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa del
Alto Yanajanca, 2024.

Especificas:

La estructura organizacional
se relaciona con la
satisfaccion laboral en la

de
Alto

Municipalidad  Distrital
Santa Rosa del
Yanajanca, 2024.

Las recompensas laborales
se relacionan con la
satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de
Santa Rosa del Alto
Yanajanca, 2024.

La Identidad organizacional

se relaciona con la
satisfaccion laboral en la
Municipalidad Distrital de
Santa Rosa del Alto

Yanajanca, 2024.

DIMENSIONES:
Estructura
organizacional
Recompensas
laborales
Identidad
organizacional

VARIABLE 2:
Satisfaccion laboral

DIMENSIONES:
Beneficios
laborales
Condiciones
laborales
Relaciones
interpersonales

Nivel:
Correlacional

Disefo:
No experimental -
transversal

Poblacién:
Trabajadores: 40

Muestra:
Trabajadores: 40

Técnica para recoleccion
de datos:
Encuesta.

Técnica para
procesamiento y analisis
de datos:

Estadistica descriptiva e
inferencial.
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ANEXO 2

INSTRUMENTO

CUESTIONARIO ANONIMO

Sefor(a) colaborador(a), el presente cuestionario, forma parte de la
investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA DEL ALTO
YANAJANCA, 2024, la que tiene por finalidad determinar de qué manera
el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral en esta
institucion. Le recordamos que esta informacién es completamente
anénima, por lo que se le solicita responder las preguntas con la mayor
paciencia y sinceridad posible de acuerdo a su punto de vista.

Marque con un aspa (X) el nimero que mejor le identifica.

CATEGORIAS
1 2 3 4 5
Completamente En Ni de acorde, ni Completamente
en desacorde desacorde en desacorde De acorde depacorde
CATEGORIAS
CLIMA ORGANIZACIONAL 112 3l 4] 5
Esta Institucion dispone al alcance de todos los
01| colaboradores un manual de normas y procedimientos
que especifique las labores de cada puesto.
02 Las normativas y politicas en esta institucion facilitan
labores y permiten correcciones oportunas.
Las funciones y responsabilidades de Ilos
03| colaboradores en esta institucion estan claramente
definidas en cada puesto de trabajo.
El sueldo ofrecido por esta institucion se ajusta a las
04| funciones desempefiadas por los colaboradores
cubriendo sus necesidades y expectativas.
El supervisor inmediato felicta y motiva a los
05| colaboradores por el buen desempefio de sus
funciones en esta institucion.
oe| ESta institucion ofrece a sus colaboradores programas
de proteccién social y de salud.
07| LOS colaboradores se encuentran comprometidos con
el rol que desempefian dentro de esta institucion.
Se siente identificado con la vision, la mision y los
08| objetivos de esta institucidon contribuyendo a su
desarrollo.
09 Disfruta trabajar en esta institucion sintiéendose comodo
y parte integrante de su organizacion.
SATISFACCION LABORAL 1] 23] 4] 5
Se siente a gusto con el salario percibido en esta
01| institucion porque le permite mantener una buena
calidad de vida.
Se siente motivado por los reconocimientos y elogios
02| recibidos por su buen desempefio laboral en esta
institucion.
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03

Siente que ha desarrollado su formacion intelectual y|
profesional por las capacitaciones que le ofrece esta
Institucion

04

Se siente protegido por las medidas e insumos de
seguridad que le provee esta institucion para el
cumplimiento de sus funciones.

05

Cuenta con todos los equipos y maquinarias necesarias
que permitan su buen desempeno dentro de esta
institucion.

06

Se siente a gusto con las condiciones de iluminacion,
ventilacion y distribucion de los espacios en su area de
trabajo en esta institucion.

07

Se siente_motivado y a gusto con el trato y la
comunicacion ofrecidos por su superior inmediato en
esta institucion.

08

Existe una buena interaccion con sus compafneros de
trabajo garantizando un ambiente de trabajo saludable
en esta institucion.

09

Se siente conforme con el manejo oportuno, equitativo
y coordinado de los conflictos que puedan surgir en el
area de trabajo en esta institucion.
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ANEXO 3

PERMISO INSTITUCIONAL

MARASON - HUANLCD d
RUC N* 20601 129011
Loy N 0T, Lay Iv Crescivw Def Diverte D Sants Kose B Ao Temgjance

g IPOCIPALIDAD DISTRITAL DY AANTA BOSA DI ALTO TRJARCA

"Afo del Scantenario, dr k1 comeddacikn de nueairg ndependencia y de is coamemancdn de An
Aerascon Satalis de Juniy y Apscucha”

Sarta Rosa de Allo Yanajanca, 09 de oclubre def 2024

CARTA N° 040-2024 - MDSRAY/A

Sefor:

Dr. Jorge Luts Lopez Sanchez

Decano de ia Facultad de Clenclas Empresariales,
Universidad de Huanuco

ASUNTO: CARTA DE ACEPTACION PARA DESARROLLAR TRABAJO DE
INVESTIGACION (TESIS)

De mi consideracion:

Es gralo dngrme 2 usied para saludario a nombee de la Munkipalicaa Distrtal Santa
Rosa de Ao Yananca, con nimero de RUC: 20001123011, para comunicarie que of Bach.
Carlos Cesar Malendez Tatur, del Programa Academico de: Adminisiracion de Empresas de
2 Universidad de Huanuco, ha sido aceptado para reaiizar su TRABAJO DE INVESTIGACION
(TESIS) TITULADO "CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA DE ALTO YANAJANCA - 2024" en
nuestra Institucion

Aprovecho, ia ocasion para referare s muesiras de mi especial consideracion y estima
persony.

ol WREVE R A MAn
L)
Lot

4
"
B g Vi

X Musmgcs i - Daefo Sarts Moea & Ao Yangares - Vaafen - Husnucs
Coreo samtarossdesBeysnajancs@gmall com
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ANEXO 4

BASE DE DATOS

@ BASE DE DATOS MELEMDE.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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Vista de datos
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ANEXO 5

GALERIA FOTOGRAFICA
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