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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tacna durante el afio 2024. La metodologia empleada
fue de tipo basica o pura, con un nivel de investigacioén correlacional y un disefio
no experimental de corte transversal, al trabajarse con informacion recogida en un
unico periodo de tiempo. La poblacion estuvo conformada por los 726 trabajadores
que laboraron en la Municipalidad Provincial de Tacna en 2024. Tras la aplicacion
de la formula para poblaciones finitas, la muestra qued6 constituida por 252
colaboradores. Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta y
como instrumento el cuestionario, compuesto por 80 items para la variable clima
organizacional y 37 items para la variable satisfaccion laboral, ambos medidos en
escala ordinal. El analisis estadistico descriptivo se realizdO mediante tablas de
frecuencia y gréaficos de barras, mientras que el analisis inferencial consider6 la
prueba de confiabilidad, la prueba de normalidad y la prueba de correlacion. Los
resultados indican un nivel de significancia de 0.000 con un coeficiente de
correlacion de 89.3%, con respecto a la hipotesis general; por lo que se concluye
que el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.
Asimismo, se evidencia que un entorno organizacional favorable, caracterizado por
adecuadas relaciones interpersonales, comunicacion efectiva y condiciones
laborales apropiadas, contribuye al fortalecimiento del compromiso y bienestar de

los trabajadores dentro de la institucion.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, liderazgo,

reciprocidad, motivacion.
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ABSTRACT

The present study aimed to determine the relationship between
organizational climate and job satisfaction among the workers of the Provincial
Municipality of Tacna during the year 2024. The methodology employed was basic
or pure research, with a correlational level of analysis and a non-experimental cross-
sectional design, since the information was collected at a single point in time. The
population consisted of 726 employees who worked at the Provincial Municipality
of Tacna in 2024. After applying the finite population formula, the sample was
composed of 252 collaborators. For data collection, the survey technique was used
and the instrument was a questionnaire consisting of 80 items for the organizational
climate variable and 37 items for the job satisfaction variable, both measured on an
ordinal scale. The descriptive statistical analysis was conducted using frequency
tables and bar charts, while the inferential analysis included reliability testing,
normality testing, and correlation testing. The results indicate a significance level
of 0.000 with a correlation coefficient of 89.3% with respect to the general
hypothesis; therefore, it is concluded that organizational climate is significantly
related to the job satisfaction of the workers of the Provincial Municipality of
Tacna, 2024. Likewise, the findings show that a favorable organizational
environment, characterized by adequate interpersonal relationships, effective
communication, and appropriate working conditions, contributes to strengthening

the commitment and well-being of workers within the institution.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, leadership, reciprocity,

motivation.
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INTRODUCCION

La presente tesis busca determinar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de 1a Municipalidad Provincial de Tacna
durante el afio 2024. En el estudio se analizan también las dimensiones de la
variable clima organizacional que propone (Correa & Samudio, 2022), de acuerdo
a este autor se puede constituir que son cuatro: liderazgo, motivacion, reciprocidad
y participacion. Por otro lado, también se amplia la investigacion a las dimensiones
de la variable satisfaccion laboral siguiendo a (Chiang Vega, Salazar Botello,
Huerta Rivera, & Partido, 2008), son seis: satisfaccion por el trabajo en general,
satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con la forma en que
realiza su trabajo, satisfaccion con las oportunidades de desarrollo, satisfaccion con

la relacion subordinado — supervisor y satisfaccion con la remuneracion.

Las instituciones publicas enfrentan el desafio constante de mejorar su
rendimiento organizacional, optimizar el uso de recursos y brindar servicios de
calidad a la ciudadania. Para lograrlo, no basta con disefiar procesos administrativos
o implementar normativas internas; es necesario contar con trabajadores
comprometidos, motivados y satisfechos con su entorno laboral. En este contexto,
comprender la dindmica interna de las organizaciones, especialmente en lo referente
a las condiciones de trabajo, la interaccidon humana y las percepciones de los
colaboradores, se ha convertido en una tarea fundamental para fortalecer la gestion

publica.

El clima organizacional constituye uno de los elementos centrales que
influyen directamente en el comportamiento del personal. Se entiende como el
conjunto de percepciones compartidas por los trabajadores sobre su ambiente
laboral, incluyendo aspectos como liderazgo, comunicacidén, motivacion,
reconocimiento, relaciones interpersonales, estructura y condiciones fisicas.
Cuando el clima es positivo, se generan actitudes proactivas, cooperacion, sentido

de pertenencia y disposicion hacia el logro de metas; en cambio, un clima
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desfavorable puede producir desmotivacion, conflictos, baja productividad y

resistencia al cambio.

Por su parte, la satisfaccion laboral se refiere al grado de bienestar y
realizacidon que experimenta un trabajador respecto a sus funciones, condiciones de
trabajo, estimulos recibidos, oportunidades de desarrollo y relaciones con sus
compaifieros. La literatura evidencia que los niveles de satisfaccion influyen en el
desempefio, la permanencia, el compromiso laboral y la calidad del servicio que
prestan las entidades publicas. Por ello, ambas variables mantienen un vinculo
estrecho: un adecuado clima organizacional suele generar mayor satisfaccion,
mientras que ambientes laborales tensos o poco participativos pueden afectar

negativamente el bienestar del personal.

A pesar de la relevancia del tema, aun existen vacios en la investigacion,
especialmente en el ambito municipal. Muchas investigaciones se han centrado en
instituciones privadas o en entidades del gobierno central, dejando de lado a los
gobiernos locales y provinciales, donde las condiciones laborales suelen ser mas
heterogéneas. En Tacna, la informacion cientifica disponible es limitada, por lo que
no existe suficiente evidencia que permita comprender como las condiciones
internas de trabajo afectan la satisfaccion del personal administrativo y operativo

en la Municipalidad Provincial.

En este sentido, la presente investigacion resulta pertinente y necesaria, ya
que permitira conocer el estado actual del clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna
durante el afio 2024. Sus resultados contribuirdn a identificar debilidades y
oportunidades de mejora dentro de la gestion institucional, lo que podria favorecer
la toma de decisiones, el desarrollo de politicas de recursos humanos y la

implementacion de estrategias orientadas al bienestar del personal.

Asimismo, este estudio adquiere relevancia practica, porque la funcion
municipal depende del desempefio de sus trabajadores. Cuando existe un ambiente

adecuado, los colaboradores muestran mayor motivacion, compromiso y
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productividad, lo que se refleja en una atencion mas eficiente a la ciudadania. Por
el contrario, un clima organizacional deficiente puede debilitar la prestacion de
servicios, reducir la eficiencia administrativa y afectar negativamente la imagen
institucional. Por ello, comprender el vinculo entre ambas variables puede

convertirse en un aporte directo para la mejora de la gestion publica local.

Finalmente, la estructura de la tesis se organiza en cinco capitulos. El
capitulo I presenta la descripcion del problema, los antecedentes, la justificacion,
los objetivos y la delimitacion del estudio. El capitulo II desarrolla el marco tedrico,
donde se fundamentan conceptualmente las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral. El capitulo III explica la metodologia empleada, el tipo de
investigacion, disefio, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos. El capitulo IV presenta los resultados obtenidos y su respectivo analisis
estadistico. El capitulo V expone la discusién de los resultados, asi como las

conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion.

En ese marco, el estudio se orientd a analizar empiricamente la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Tacna durante el afio 2024, con el proposito de comprender como las
percepciones del entorno laboral se relacionan en el bienestar y desempefio de los
trabajadores, para poder cubrir el vacio existente con respecto a este tema en
instituciones publicas. La evidencia obtenida por otro lado, permitird aportar
informacion util para la gestion institucional, contribuyendo a fortalecer las
politicas internas de recursos humanos y a promover condiciones laborales que
favorezcan un desempeno organizacional mdas eficiente en el ambito de la

administracion publica local.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, las empresas e instituciones deben considerar dentro de sus
objetivos la creacion de un clima laboral adecuado y cada vez mas saludable, ya
que, si bien anteriormente se pensaba que los empleados eran eficientes inicamente
en funcidn de su remuneracion, se ha demostrado que gran parte de sus capacidades
y desempeiio estan influenciados por el &mbito emocional que experimentan en las
condiciones y relaciones de convivencia dentro de la institucion en la que laboran.
En este sentido, aun cuando una organizacion cuente con instalaciones modernas o
herramientas adecuadas, si no existe una comunicacion efectiva ni una convivencia
armonica, la eficiencia laboral tiende a disminuir, pues el factor monetario por si
solo no garantiza un desempefio 6ptimo. Ello propicia que los trabajadores no solo
actien bajo directrices jerarquicas, sino que desarrollen un sentimiento de
identificacion con la instituciéon y un mayor compromiso con sus funciones,
generando satisfaccion laboral mas alla de una adecuada remuneracion, situacion
que explica por qué algunos trabajadores optan por renunciar incluso a empleos
bien remunerados cuando perciben un clima laboral inadecuado.

De acuerdo con Solarte, el clima organizacional surge de la idea de que las
personas viven en entornos complejos y cambiantes. Dado que las organizaciones
estan formadas por individuos, grupos y colectivos que generan comportamientos
diversos, estos impactan el ambiente en el que se desarrolla. Este concepto se
enmarca dentro de la sociologia, especificamente en las teorias de las relaciones
humanas, donde se subraya la relevancia del ser humano en su funcién laboral y su
participacion en un sistema social (Solarte, 2019, pag. 43). Por ende, de acuerdo a
lo descrito por el autor anteriormente, se refiere al conjunto de percepciones,
sentimientos y actitudes que los miembros de una organizacion tienen respecto a su
entorno laboral. Este clima tiene un caracter subjetivo y dindmico, pues cada

individuo lo experimenta de manera diferente, aunque ciertos patrones compartidos
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permiten identificar tendencias generales dentro de la organizacion. La forma en
que las personas perciben el ambiente laboral influye directamente en su
motivacion, productividad y bienestar, creando un circulo virtuoso o vicioso segun
la calidad del clima organizacional.

En esta linea, se observa que en la Municipalidad objeto de estudio existe
una problematica relacionada con la ausencia de un clima organizacional adecuado,
lo cual puede desencadenar altos niveles de desmotivacion, estrés laboral y
disminucion del rendimiento y la eficiencia de los trabajadores. Asimismo, esta
situacion puede incentivar la busqueda de otras oportunidades laborales, generando
una constante rotacion de personal. En diversos casos, se evidencia falta de claridad
en las directrices institucionales, tensiones internas, apatia generalizada entre los
empleados y signos de agotamiento asociados al estrés y a la falta de motivacion
laboral.

Asimismo, segin (Hernandez G. , 2023) la satisfaccion laboral constituye
una percepcion subjetiva que influye en la actitud de una persona hacia su trabajo
y se fundamenta en sus creencias y valores respecto a las tareas que desempefia.
Este concepto resulta relevante debido a su estrecha relacion con el desempefio
organizacional, la calidad del trabajo y los niveles de productividad y rentabilidad.
La satisfaccion laboral promueve que los trabajadores perciban su empleo no solo
como una obligacion o fuente de ingresos, sino como un espacio que contribuye a
su bienestar y realizacion personal. En este sentido, empleados satisfechos tienden
a mostrar mayor compromiso, eficiencia y disposicion para alcanzar los objetivos
institucionales, ademas de favorecer relaciones interpersonales positivas dentro del

entorno laboral.

De igual manera, se entiende de acuerdo a la version del autor antes
mencionado, que la satisfaccion laboral es ademds de ser un fin en si misma, es un
determinante clave del comportamiento organizacional. Estudios empiricos han
demostrado que estd estrechamente ligada a variables como el desempefio, el
compromiso organizacional, el ausentismo, la rotacion de personal y la salud

psicologica. Asi, una alta satisfaccion laboral contribuye a un entorno de trabajo
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mdas armoénico, productivo y sostenible. Por otro lado, cabe destacar que la
satisfaccion laboral es subjetiva y variable, es decir, puede fluctuar segin las
circunstancias personales y profesionales, asi como segun la etapa del ciclo de vida
laboral en la que se encuentre el individuo.

Entonces, tal como se mencion6 respecto al clima organizacional del autor
antes mencionado, la ausencia de satisfaccion laboral también se considera una base
problematica pues esto implicaria que los empleados tienden a faltar mas al trabajo,
ya sea por motivos de salud relacionados con el estrés o simplemente por
desmotivacion; incrementar el nivel de estrés, la ansiedad y el agotamiento entre
los empleados. Los empleados insatisfechos tienden a ser menos creativos y
proactivos, es mas probable que cometan errores y que el trabajo final sea de menor
calidad. La falta de atencion al detalle y el desinterés en mejorar o innovar pueden
perjudicar la reputacion de la organizacion y disminuir su competitividad.

La Municipalidad Provincial de Tacna, es una organizacion de caracter
publico que brinda servicios a la poblacion de toda la Ciudad de Tacna, siendo parte
de la estructura del nivel de Gobierno Central y con el fin de brindar y subsanar
todas las necesidades en infraestructura y servicios basicos a su poblacion.

Como entidad publica, la Municipalidad Provincial de Tacna cuenta con
personal sujeto principalmente a los regimenes establecidos por el Decreto
Legislativo N.° 276 (Régimen de la Carrera Administrativa), el Decreto Legislativo
N.° 728 (Régimen Laboral de la Actividad Privada) y el Decreto Legislativo N.°
1057 (Contrato Administrativo de Servicios — CAS).

Cada uno de estos regimenes presenta caracteristicas diferenciadas en
cuanto a estabilidad laboral, beneficios sociales, oportunidades de desarrollo
profesional, remuneraciones y condiciones de trabajo. El personal bajo el régimen
del Decreto Legislativo N.° 276, por ejemplo, goza de mayor estabilidad y carrera
administrativa, mientras que los trabajadores del régimen 728 se rigen por normas
del sector privado, con beneficios distintos y mayor flexibilidad contractual. Por su
parte, el régimen CAS se caracteriza por una naturaleza temporal y limitada, lo que
puede generar percepciones de inseguridad laboral y menor identificacion

institucional.
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La coexistencia de estos regimenes dentro de una misma organizacion
publica puede generar brechas de percepcion, tensiones internas y sentimientos de
desigualdad entre los trabajadores, afectando negativamente el clima
organizacional. Estas diferencias inciden directamente en la satisfaccion laboral, ya
que los empleados pueden experimentar desmotivacion, estrés o falta de
compromiso cuando perciben un trato desigual o limitadas oportunidades de
crecimiento y reconocimiento, independientemente de su desempeiio.

En este sentido, la diversidad de regimenes laborales constituye un factor
estructural relevante que debe ser considerado en el andlisis del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de la Municipalidad Provincial de Tacna,
ya que influye en las relaciones interpersonales, la comunicacion interna y el nivel
de compromiso de los trabajadores con los objetivos institucionales. Por ello,
resulta fundamental que la gestion municipal implemente estrategias integradoras
que promuevan la equidad, el reconocimiento y el bienestar laboral, mas alla del
régimen contractual, fortaleciendo asi el desempefio institucional y la calidad del
servicio publico brindado a la ciudadania.

En conclusion, aunque el clima organizacional y la satisfaccion laboral han
sido ampliamente analizados en diferentes contextos organizacionales, ain existe
limitada evidencia empirica aplicada a gobiernos locales que permita comprender
coémo las condiciones internas del entorno laboral se relacionan con el bienestar y
desempetio de los trabajadores. En el caso de la Municipalidad Provincial de Tacna,
la coexistencia de distintos regimenes laborales, las dindmicas organizacionales
propias del sector publico y las percepciones de los trabajadores respecto a su
ambiente de trabajo evidencian la necesidad de profundizar en el anélisis de estas
variables. Por ello, resulta pertinente desarrollar una investigaciéon que permita
examinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con el
fin de generar informacion que contribuya a fortalecer la gestion institucional y
promover condiciones laborales que favorezcan un mejor desempefio del personal

y una atencion mas eficiente a la ciudadania.
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Interrogante principal

(Como se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 20247
1.2.2. Interrogantes secundarios

1. (Como se relaciona el liderazgo con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 20247

2. (Coémo se relaciona la motivacion con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 20247

3. (Como se relaciona la reciprocidad con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 20247

4. (Como se relaciona la participacion con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 20247

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1. Justificacion tedrica

Durante el desarrollo de esta investigacion se utilizé conceptos planteados
por distintos autores a través de sus investigaciones y hallazgos, los cuales se
encuentran relacionados a las variables de estudio como el clima organizacional y
la satisfaccion laboral, que permitieron llegar a resultados concluyentes, los cuales
serviran para futuras investigaciones y estudios, considerando la relacion entre las

variables y las dimensiones tomadas en cuenta.

1.3.2. Justificacion practica

Esta investigacion brindé resultados confiables y validos que permitieron
llegar a conclusiones y recomendaciones para la Municipalidad Provincial de Tacna
con respecto a las variables de estudio como son el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Esto permitira a los gerentes y personas en altos mandos de

instituciones publicas utilizar la informacion del presente estudio para que a través



26

de ella contar con herramientas de medicion y evaluacion del compromiso dentro
de sus empresas y de acuerdo a una caracterizacion de su personal encontrar las

estrategias pertinentes para la mejora continua.

1.3.3. Justificacion metodologica

Esta investigacion proporciono informacion valiosa y confiable que servira
como base para el desarrollo de futuras investigaciones. Se han disefiado métodos
y estrategias adecuados para llevar a cabo el estudio en relacion con el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Tacna.
De este modo, aquellos interesados en utilizar este trabajo como referencia podran
emplear el instrumento y la técnica utilizada en estudios similares que aborden las

mismas variables.

1.3.4. Justificacion social

La presente investigacion contribuy6 con la Municipalidad Provincial de
Tacna debido a que podra dar a la gerencia un diagnostico de los niveles de clima
organizacion y el estado de la satisfaccion laboral, permitiendo tomar medidas
adecuadas para el mejoramiento continuo, repercutiendo en el desempefio de los
empleados dentro de la institucion y con los clientes y esto a su vez mejora el

desenvolvimiento del sector publico en la region Tacna.

1.4. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se delimita en el dmbito institucional de la
Municipalidad Provincial de Tacna, considerando como unidad de analisis a los
trabajadores que laboran en dicha entidad durante el afio 2024. En el plano espacial,
el estudio se circunscribe a esta organizacion publica ubicada en la ciudad de Tacna;
en el ambito temporal, comprende el periodo correspondiente al afio 2024, en el

cual se recogera la informacién necesaria.
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1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

Determinar como se relaciona el Clima organizacional con la Satisfaccion

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Tacna 2024.

1.5.2. Objetivos especificos

1. Determinar como se relaciona el Liderazgo con la Satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial de Tacna 2024.

2. Determinar como se relaciona la Motivacion con la Satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial de Tacna.

3. Determinar como se relaciona la Reciprocidad con la Satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial de Tacna 2024.

4. Determinar como se relaciona la Participacion con la Satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial de Tacna 202
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

El presente capitulo desarrolla el marco tedrico que sustenta la
investigacion, a partir de la revision de antecedentes y fundamentos conceptuales
relacionados con las variables de estudio: clima organizacional y satisfaccion
laboral. En primer lugar, se presentan investigaciones previas a nivel internacional,
nacional y local que permiten contextualizar el problema y evidenciar los
principales hallazgos existentes sobre el tema. Posteriormente, se exponen las bases
teoricas que explican el comportamiento de las variables analizadas y sus
respectivas dimensiones, proporcionando el soporte conceptual necesario para
comprender la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

ambito institucional.

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes Internacionales

En el articulo de Segredo, Garcia y Ledn (2023) titulado “Desarrollo
organizacional, cultura organizacional y clima organizacional. Una aproximacion
conceptual” publicado en la Revista Infodir.

Este estudio tuvo como objetivo identificar las bases conceptuales de tres
categorias fundamentales: desarrollo organizacional, cultura organizacional y clima
organizacional. Para ello, se llevd a cabo una revision bibliografica y documental
utilizando fuentes digitales indexadas como SciELO, EBSCO y materiales
disponibles en el repositorio de la biblioteca de la Escuela Nacional de Salud
Publica de Cuba. Los descriptores empleados fueron: desarrollo organizacional,
cultura organizacional y clima organizacional. El andlisis de los datos se realizo
mediante un enfoque de andlisis de contenido directo.

Los autores llegaron a la conclusion de que, la necesidad de hablar de
cultura, clima y desarrollo organizacional implica un llamado en la preparacion de

los directos en salud publica, de manera tal que les permita tener las competencias
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necesarias para desarrollar estudios organizacionales, en busqueda por elevar la

productividad y la calidad institucional. (Segredo, Garcia, & Leon, 2023, pag. 15)

Asimismo, Iglesias y Torres (2022) en su articulo denominado “Un
acercamiento al Clima Organizacional” publicado en la Revista Cubana de
Enfermeria.

El proposito de este estudio fue analizar y sistematizar la definicion de clima
organizacional, considerando su relacion en el entorno laboral dentro de la practica
de la enfermeria. La metodologia consisti6 en un andlisis de contenido de
documentos, incluyendo articulos originales y de revision publicados entre 2001 y
2014, utilizando palabras clave como "clima organizacional", "caracteristicas" y
"dimensiones" en la base de datos SciELO. Se seleccionaron y revisaron articulos
relevantes para el desarrollo de la revision, ademds de monografias de diversas
revistas y tesis doctorales actualizadas, lo que permitié llevar a cabo un analisis
historico y logico de la evolucion del concepto de clima organizacional.

Los autores concluyeron que, la sistematizacion de los términos
relacionados con el clima organizacional, permiti6 definir el clima organizacional,
las caracteristicas y dimensiones, algunos autores que se han dedicado al estudio
del clima organizacional en el mundo han establecido su definicion, objetivos,
dimensiones, importancia, teorias e instrumentos para su medicion, sin embargo, se
hace necesario su conocimiento para el mejoramiento de la calidad en las

instituciones del mismo. (Iglesias & Torres, 2022, pag. 6)

En el articulo de (Daza , Beltran, & Silva, 2021) titulado “Analysis of the
organizational climate in the palm farming sector in the Colombian Caribbean
region”. Presentado en la Revista Facultad de Ciencias Econdmicas: Investigacion
y Reflexion, de Colombia.

El proposito de este estudio fue analizar el clima organizacional en cuatro
empresas del sector palmero ubicadas en la region Caribe de Colombia. Se
desarrollé una investigacion de enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo y
de corte transversal. La poblacion analizada incluy6 a 1,234 empleados de este

sector, y para determinar el tamafio de la muestra se empleo la férmula de muestreo



30

aleatorio estratificado, obteniendo una muestra final de 301 trabajadores
administrativos y técnicos. Para la recoleccién de datos, se utiliz6 una version
adaptada del Instrumento para Medir el Clima en Organizaciones Colombianas
(IMCOE), el cual evalua cuatro dimensiones: caracterizacion, condiciones
laborales, entorno laboral y comportamiento organizacional. La aplicacion del
instrumento se llevo a cabo mediante el software Quick.

Los autores concluyeron que, un clima organizacional favorable se debe
priorizar la asignacion salarial de los empleados, la infraestructura de la empresa y
aspectos intangibles, como las relaciones interpersonales, la comunicacién, el
liderazgo y las estrategias de resolucion de conflictos. (Daza , Beltran, & Silva,

2021, pag. 13)
2.1.2. Antecedentes Nacionales

En el articulo de Duran (2024) denominado “Satisfaccion laboral en el

contexto peruano” publicado en la Revista Apuntes ciencia y sociales.

El proposito principal de este estudio fue analizar la importancia del
bienestar de los colaboradores en su entorno laboral en Pert, destacando como las
empresas deben trabajar en mejorar las condiciones de trabajo, motivar a sus
empleados y fomentar su compromiso para garantizar el éxito organizacional. La
metodologia utilizada consistio en una revision bibliografica de fuentes electronicas
relacionadas con la satisfaccion laboral. Se realizoé una lectura previa de articulos
publicados, identificando un total de 9 fuentes, de las cuales se seleccionaron 5 para
la elaboracion del articulo, incluyendo tesis, articulos cientificos y notas
periodisticas. La busqueda de informacion se llevd a cabo en bases de datos como

Scopus, Science Direct, SciELO, la plataforma de la OIT y el diario Gestion.

El autor concluye que, la satisfaccion laboral es un factor critico que influye
directamente en el rendimiento y los resultados econémicos de una organizacion.
Las actitudes positivas en el trabajo mejoran la eficiencia y la productividad,
facilitando el logro de los objetivos y metas de la organizacion. En contraste, con
las actitudes negativas pueden llevar a conductas indeseables y a un compromiso

insuficiente con la organizacion un factor influyente en la organizacion es la
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comunicacion efectiva es una herramienta esencial para alinear la informacion con

los objetivos de la organizacion. (Duran, 2024, pag. 21)

En el articulo de Ordofiez y Zurita (2023) titulado “La satisfaccion laboral
y su relacion con la satisfaccion del cliente: Estado del arte” publicado en la Revista

SCIENDO.

En este articulo se menciona el estado del arte de la satisfaccion laboral y su
relacion con la satisfaccion del cliente, ambas dependientes del clima
organizacional que es el conjunto de las sensaciones e impresiones de los

colaboradores de una empresa sobre el ambiente laboral.

Los autores concluyen que un continuo interés en el desarrollo de la
satisfaccion laboral y su relacion con la satisfaccion del cliente. (Ordofiez & Zurita,

2023, pag. 11)

Tasayco (2022) realizo una tesis denominada “Satisfaccion laboral en el
desempeiio laboral del area microempresa de una institucion financiera Sur Chico,
2020”. Tesis para optar el grado de Administrador de empresas en la Universidad

San Ignacio de Loyola.

El objetivo de esta investigacion fue analizar como la satisfaccion laboral
influye en el desempefio laboral en el drea de microempresas de una institucion
financiera del sur chico en el afio 2020. Se aplicé un enfoque de investigacion
cuantitativo, con un disefio no experimental y de tipo transaccional. Los datos se
recolectaron mediante dos cuestionarios administrados a través de encuestas,
utilizando una escala Likert de 5 puntos. La muestra estuvo compuesta por 90
empleados del area de microempresas, y el andlisis estadistico se llevd a cabo

utilizando el software SPSS.

El autor concluye que, la satisfaccion laboral influye en el desempefio
laboral de los funcionarios microempresa de una institucion financiera sur chico,
2020. Dimensiones como satisfaccion por la paga, satisfaccion por el trabajo,
satisfaccion por la supervision, satisfaccion por las oportunidades de promocion y

satisfaccion con los compafieros de trabajo, tienen una alta influencia positiva en el
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desempeiio laboral de los funcionarios microempresa de una institucion financiera

sur chico, 2020. (Tasayco, 2022)

Garcia y Florin (2020) realizaron una tesis titulada “Relacién entre la
satisfaccion laboral y desempefio laboral de los colaboradores de las mypes
operadores logisticos - agentes de carga maritimo internacional del Callao, 2019”.
Tesis presentada para optar el titulo de Licenciado en Gestion con mencidon en

Gestion Empresarial.

El propésito principal de este estudio fue analizar la relacién entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de las mypes
operadores logisticos y agentes de carga maritimo internacional en el Callao durante
el afio 2019. En cuanto a la metodologia, el enfoque fue cuantitativo y se emplearon
dos cuestionarios como instrumentos, ambos previamente validados en sectores y
empresas similares en el contexto peruano. El primer cuestionario, desarrollado por
Sonia Palma, evalta la satisfaccion laboral, mientras que el segundo, propuesto por
Koopmans, mide el desempeio laboral. El anélisis de los datos se realiz6 utilizando
los modelos de correlacion de Pearson y Spearman, los cuales permitieron
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los

trabajadores en este sector.

Los autores concluyen que, el aspecto mas predominante, segun el indice de
correlacion de Pearson, es el Reconocimiento Personal y/o Social, lo cual demuestra
el valor que los colaboradores le otorgan al reconocimiento propio, referente a los
logros en el trabajo. Incluso, se puntualiza que el rasgo que obtuvo la mas baja
correlacion con el Desempefio Laboral fueron los Beneficios Econdmicos, lo que
hace referencia a la percepcion negativa que tienen sobre los incentivos econdmicos

y componentes remunerativos en su centro laboral (Garcia & Florin, 2020).
2.1.3. Antecedentes Locales

Pérez (2024) realizd la tesis denominada “Clima organizacional y

compromiso laboral en el personal docente y administrativo de las Instituciones
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Educativas Innova Schools sedes Tacna, Arequipa y Moquegua, afio 2022”. Tesis

publicada en la Universidad Privada de Tacna.

El objetivo principal de esta investigacion fue examinar la relacion entre el
clima organizacional y el compromiso laboral en los docentes y administrativos de
las instituciones educativas Innova Schools, ubicadas en las sedes de Tacna,
Arequipa y Moquegua, durante el afio 2022. Desde el punto de vista metodoldgico,
el estudio tuvo un enfoque cuantitativo y utilizd un disefio no experimental,
transversal y correlacional. La investigacion se desarroll6 en las mencionadas sedes
de Innova Schools, con una poblacion total de 109 personas y una muestra de 86

participantes seleccionados mediante un muestreo probabilistico estratificado.

El autor concluye que, existen diferencias en los niveles de clima
organizacional en los docentes y administrativos de las instituciones educativas
participantes y se demostrd que no existen diferencias significativas en los niveles
de compromiso laboral en la muestra estudiada. Finalmente, se hall6 un coeficiente
de correlacion igual a 0,264. Por lo tanto, existe correlacion positiva media
significativa (sig. bilateral = 0,000) entre las variables clima organizacional y
compromiso laboral en los docentes y administrativos de las instituciones

educativas Innova Schools. (Pérez, 2024)

Asimismo, Palacios (2024) realizé una tesis denominada “La inteligencia
emocional y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Gerencia Ambiental de la Municipalidad Provincial de Tacna, en el afo 2022”.

Tesis publicada en la Universidad Privada de Tacna.

El propdsito principal de esta investigacion fue identificar la relacion entre
la inteligencia emocional y la satisfaccion laboral de los empleados de la Gerencia
Ambiental de la Municipalidad Provincial de Tacna durante el afio 2022. La
metodologia adoptada fue de tipo basica, con un disefio no experimental, transversal
y de nivel correlacional. La poblacion del estudio estuvo conformada por 350

trabajadores, de los cuales se selecciond una muestra de 183. Para la recoleccion de
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datos, se utilizo la técnica de la encuesta, aplicando un cuestionario como

instrumento.

El autor concluyd que, existe relacion significativa entre la inteligencia
emocional y la satisfaccion laboral, a partir del resultado de la prueba de Rho-
Spearman, explicandose una correlacion moderada (coeficiente de 0.488) y un valor
de significancia de 0.00, lo que confirma la relacion significativa entre las variables.

(Palacios, 2024)

Rocchetti (2023) realiz6 una tesis denominada “El hostigamiento laboral o
mobbing y su influencia en clima organizacional de los servidores publicos del
Gobierno Regional de Tacna, afio 2021”. Tesis publicada en la Universidad Privada

de Tacna.

Esta tesis tiene como propodsito analizar como el hostigamiento laboral,
también conocido como mobbing, afecta el clima organizacional entre los
servidores publicos del Gobierno Regional de Tacna durante el afio 2021. La
investigacion se enmarca dentro del tipo bésica o pura y tiene un nivel explicativo,
empleando un disefio no experimental u observacional. La poblacién estudiada
incluye a todos los servidores publicos nombrados bajo el "Régimen Laboral D.L.
276" que desempenan funciones en el Gobierno Regional de Tacna, sumando un

total de 133 personas.

El autor concluyd que, el hostigamiento laboral tiene una influencia
significativa en el clima organizacional de los servidores publicos del Gobierno

Regional de Tacna en el afio 2021. (Rocchetti, 2023)

2.2. BASES TEORICAS CIENTIFICAS
2.2.1. Clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente que se percibe dentro de una
organizacion y que influye directamente en el comportamiento, la motivacion y el
rendimiento de los empleados. Este concepto se refiere a las percepciones y

emociones que tienen los trabajadores sobre su entorno laboral, las cuales son
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resultado de las interacciones entre los individuos, las politicas de la empresa y el
liderazgo. Un clima positivo fomenta la productividad y el compromiso, mientras
que uno negativo puede derivar en insatisfaccion y alta rotacion de personal.

(Peralta R. , 2022)

Un aspecto clave del clima organizacional es que afecta la motivacion de
los empleados. Las organizaciones con climas saludables suelen proporcionar un
ambiente que valora el esfuerzo individual y colectivo, reconociendo logros y
ofreciendo oportunidades de desarrollo. Esto, a su vez, genera un sentido de

pertenencia y compromiso que impulsa el rendimiento general. (Armenteros, 2021)

El liderazgo desempefia un papel crucial en la configuracion del clima
organizacional. Los lideres que son accesibles, empaticos y capaces de comunicar
expectativas de manera clara tienden a establecer un ambiente mas colaborativo y
respetuoso. Por el contrario, un liderazgo autoritario o inconsistente puede generar

tensiones y desconfianza entre los equipos. (Armenteros, 2021)

La comunicacion interna es otro factor esencial. Una comunicacion fluida y
transparente fomenta la confianza y reduce los malentendidos, mientras que la falta
de comunicacion puede crear incertidumbre y afectar negativamente la moral de los
empleados. Una adecuada gestion de la comunicacién contribuye a alinear los
objetivos individuales con los organizacionales. Las politicas de bienestar también
impactan el clima organizacional. Programas como horarios flexibles, beneficios
de salud y actividades recreativas ayudan a mantener un equilibrio entre la vida
laboral y personal, lo que mejora la percepcion del lugar de trabajo como un espacio

saludable y respetuoso. (Moncayo, 2018)

El desempefio laboral estd estrechamente relacionado con el clima
organizacional. Un ambiente laboral favorable fomenta la creatividad, la
innovacioén y la resolucion efectiva de problemas, mientras que un clima hostil
puede limitar el potencial de los empleados y aumentar los niveles de estrés. Un
clima organizacional positivo también influye en la retencion de talento. Los

empleados satisfechos con su entorno laboral tienen menos probabilidades de
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buscar oportunidades en otras empresas, lo que reduce los costos asociados con la

rotacion y fortalece la estabilidad de los equipos. (Echeverri, 2014)

La cultura organizacional y el clima estan interrelacionados. Aunque la
cultura define los valores y normas compartidas dentro de la organizacion, el clima
refleja cdmo los empleados perciben y experimentan esos valores en el dia a dia.
Por ello, una cultura solida y coherente puede contribuir a un clima mas positivo.

(Echeverri, 2014)

Las herramientas de evaluacion del clima organizacional, como encuestas y
entrevistas, son fundamentales para identificar areas de mejora. Estas evaluaciones
permiten a las empresas implementar estrategias personalizadas para abordar

problemas especificos y fomentar un ambiente mas saludable. (Juarez, 2022)

2.2.1.1. Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de influir, motivar y guiar a un grupo de
personas hacia el logro de objetivos comunes. Los lideres efectivos son aquellos
que inspiran confianza, establecieron una vision clara y fomentan la cooperacion
entre los miembros de su equipo. Esta habilidad no se limita a posiciones formales
de autoridad, sino que puede manifestarse en cualquier ambito donde se requiera

coordinacién y direccion. (Yukl, 2008)

Existen diversos estilos de liderazgo, entre los que destacan el liderazgo
transformacional, el transaccional, el autocratico y el democratico. Cada estilo tiene
su lugar dependiendo del contexto, las metas de la organizacion y las caracteristicas
del equipo. Por ejemplo, el liderazgo transformacional es ideal para fomentar la
innovacidn, mientras que el autocratico puede ser util en situaciones de emergencia.

(Yukl, 2008)

El liderazgo efectivo depende de la inteligencia emocional del lider. Esta
incluye habilidades como la empatia, el manejo de las emociones propias y ajenas,
y la capacidad de comunicacion. Los lideres que demuestran inteligencia emocional
tienden a construir relaciones mas solidas ya manejar conflictos de manera

constructiva, lo que fortalece la cohesion del equipo. La vision estratégica es otro



37

pilar fundamental del liderazgo. Un buen lider no solo se enfoca en los desafios
inmediatos, sino que también tiene la habilidad de anticipar tendencias y planificar
a largo plazo. Esto permite guiar a la organizacién en una direccidon coherente y

adaptarse a los cambios del entorno de manera efectiva. (Mejia, 2022)

La comunicacion es esencial para un liderazgo exitoso. Los lideres deben
ser claros y transparentes al transmitir sus ideas, metas y expectativas. Ademas,
deben ser buenos oyentes, mostrando disposicion para entender las preocupaciones
y sugerencias de su equipo. Una comunicacion bidireccional fortalece la confianza
y el compromiso. La capacidad de toma de decisiones es otro aspecto clave. Un
lider enfrenta constantemente decisiones que afectan a su equipo y organizacion.
Estos deben basarse en un analisis riguroso de la informacion disponible y en la
consideracion de los posibles impactos a corto y largo plazo. Un lider confiable

asume la responsabilidad de sus decisiones. (Sanchez J. , 2019)

El liderazgo incluye la habilidad para delegar tareas y responsabilidades.
Reconocer las fortalezas individuales de cada miembro del equipo y asignarles roles
adecuados no solo mejora la eficiencia, sino que también promueve el desarrollo
profesional de los empleados. Delegar demuestra confianza y fomenta la autonomia

en el equipo. (Alvarez, 2011)

La adaptabilidad es crucial en un mundo en constante cambio. Un lider
exitoso debe ser capaz de ajustar sus estrategias y enfoques seglin las circunstancias,
demostrando flexibilidad ante los desafios. Esto incluye la disposicion para
aprender de los errores y aceptar nuevas ideas que puedan beneficiar al equipo.

(Alvarez, 2011)

El fomento del desarrollo personal es otra caracteristica esencial de un buen
lider. Los lideres efectivos invierten en el crecimiento de su equipo mediante la
capacitacion, la mentoria y el establecimiento de metas profesionales. Esto no solo
beneficia al individuo, sino que también fortalece la capacidad general del equipo

para enfrentar retos futuros. (Carmona, 2022)
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El liderazgo no solo se trata de alcanzar metas, sino también de construir un
legado positivo. Los lideres que promueven valores éticos, respeto y equidad
contribuyen a un entorno laboral mas inclusivo y sostenible. Su influencia
trasciende los resultados inmediatos, impactando de manera duradera a las personas

y la organizacion. (Maldonado E. , 2022)

2.2.1.2.Motivacion

La motivacion es el impulso interno o externo que lleva a las personas a
actuar y alcanzar metas especificas. Este concepto es fundamental en el dmbito
laboral, educativo y personal, ya que fomenta el esfuerzo continuo hacia objetivos
deseados. Sin motivacion, las tareas pueden volverse mondtonas y los resultados se
ven afectados negativamente. La motivacion varia de persona a persona,

dependiendo de sus necesidades, valores y aspiraciones. (Rodriguez J. O., 2021)

Existen dos tipos principales de motivacion: intrinseca y extrinseca. La
intrinseca proviene del interés o placer inherente a una actividad, como aprender
algo nuevo por pasion. Por otro lado, la extrinseca se relaciona con factores externos
como recompensas, reconocimiento o evitar castigos. Ambas son esenciales y
complementarias, dependiendo del contexto y de las metas personales o grupales.

(Mufioz L. L., 2022)

En el &mbito laboral, la motivacion influye directamente en la productividad
y el desempeno. Empleados motivados tienden a ser méas comprometidos, eficientes
y creativos en sus tareas. Las organizaciones que promueven un ambiente laboral
positivo, con incentivos y reconocimiento, fomentan una fuerza laboral maés

motivada y alineada con los objetivos empresariales. (Hernandez A. P., 2023)

La teoria de Maslow sobre la jerarquia de necesidades explica que la
motivacion esta influenciada por cinco niveles: necesidades fisiologicas, de
seguridad, sociales, de estimacion y de autorrealizacion. Segun esta teoria, las
personas avanzan en la piramide a medida que se adaptan a cada nivel, buscando

finalmente cumplir su maximo potencial personal y profesional. (Peralta R. , 2022)
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El liderazgo también juega un papel crucial en la motivacion. Los lideres
que inspiran, reconocen los logros y ofrecen retroalimentacion positiva generan un
equipo mas motivado. La comunicacion abierta y el apoyo constante refuerzan el
compromiso y el deseo de los empleados de contribuir activamente al éxito de la

organizacion. (Alvarez, 2011)

El establecimiento de metas claras es una estrategia clave para aumentar la
motivacion. Cuando las personas tienen objetivos especificos y alcanzables, sienten
mayor direccion y proposito. Estas metas deben ser medibles y desafiantes, pero
realistas, para que representen un estimulo en lugar de una fuente de frustracion.
Las recompensas y reconocimientos son herramientas efectivas para mantener la
motivacion extrinseca. Estas pueden ser monetarias, como bonificaciones, o
emocionales, como elogios publicos o premios simbolicos. Lo importante es que el
reconocimiento sea oportuno y acorde con el esfuerzo realizado, para que tenga un

impacto positivo. (Llerena, 2021)

La motivacion no solo depende de factores externos, sino también del estado
emocional y mental de las personas. Mantener un equilibrio entre la vida personal
y profesional, cuidar la salud mental y ofrecer apoyo en momentos de estrés son
aspectos que contribuyen a mantener un nivel alto de motivacién en cualquier

contexto. (Alvarez, 2011)

2.2.1.3.Reciprocidad

La reciprocidad es un concepto universal que se basa en el intercambio
mutuo entre individuos, grupos o comunidades. Implica devolver una accion, favor
o gesto con otro de valor equivalente o proporcional, estableciendo una relacion de
equilibrio y mutua correspondencia. Este principio estd presente en casi todas las
culturas humanas y juega un papel crucial en la construccion de vinculos sociales y

redes de apoyo. (Sethi, 2013)

Desde tiempos ancestrales, la reciprocidad ha sido esencial para la
supervivencia de las comunidades. En sociedades primitivas, compartir recursos

como alimentos o herramientas fortalecia los lazos comunitarios y aseguraba la
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supervivencia colectiva. Este comportamiento tiene raices bioldgicas, ya que
incluso en el reino animal se observan intercambios reciprocos como parte de

estrategias de cooperacion. (Falk, 2016)

Existen diferentes formas de reciprocidad. La reciprocidad generalizada se
da cuando una persona realiza un acto sin esperar algo inmediato a cambio,
confiando en que la relacidon serd equilibrada con el tiempo. Por otro lado, la
reciprocidad equilibrada implica un intercambio justo y rapido, como ocurre en
muchas transacciones comerciales. Por ultimo, la reciprocidad negativa ocurre
cuando alguien busca obtener mas de lo que da, lo que puede generar desconfianza

y tensiones. (Falk, 2016)

La reciprocidad también tiene una dimension ética, ya que fomenta valores
como la justicia, la equidad y el respeto mutuo. En muchas culturas, el "dar y
recibir" se considera un principio moral, vinculado a la regla de oro: "Trata a los
demds como te gustaria ser tratado". Este precepto refuerza la idea de que las

acciones reciprocas contribuyen al bienestar colectivo. (Molm, 2024)

En las relaciones humanas, la reciprocidad es clave para mantener vinculos
sanos y equilibrados. En la amistad, el amor o las relaciones familiares, dar sin
recibir eventualmente puede generar resentimientos o desequilibrios. Por ello, la
reciprocidad fomenta la confianza y asegura que ambas partes se sientan valoradas

y respetadas. (Collett, 2021)

En el ambito econdémico, la reciprocidad es esencial para construir
relaciones comerciales y alianzas estratégicas. Por ejemplo, en el comercio
internacional, los acuerdos bilaterales suelen basarse en intercambios mutuamente
beneficiosos. Asimismo, en las pequefias economias comunitarias, el trueque es una

forma historica de reciprocidad. (Gouldner, 2018)

En muchas culturas tradicionales, la reciprocidad tiene un valor simboélico y
ritual. En comunidades indigenas, por ejemplo, los sistemas de intercambio de

bienes y servicios, como el ayni en los Andes, refuerzan la solidaridad y la cohesion
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social. Estas practicas no solo garantizan la supervivencia, sino que también

expresan un profundo respeto por la comunidad y la naturaleza. (Gouldner, 2018)

La reciprocidad también es objeto de estudio en la psicologia social, donde
se analiza como influye en el comportamiento humano. Segln las teorias de la
influencia social, las personas tienden a responder favorablemente cuando alguien
les ofrece ayuda, un favor o un regalo, lo que refuerza los lazos sociales y promueve

la cooperacion. (Armenteros, 2021)

En el contexto actual, la reciprocidad también se aplica a la relacion entre
los seres humanos y el medio ambiente. Adoptar practicas sostenibles, como
retribuir a la naturaleza mediante la conservacion y el cuidado, es una forma de
reciprocidad hacia el planeta que garantiza el bienestar de las generaciones futuras.
Cuando la reciprocidad estd ausente en una relacién o sistema, pueden surgir
problemas como desigualdad, explotacion o resentimiento. Por ejemplo, en las
relaciones laborales, si los empleados sienten que no reciben un trato justo por su
esfuerzo, la falta de reciprocidad puede disminuir la motivacion y la productividad.

(Corzo, 2021)

2.2.1.4.Participacion

La participacion es un concepto clave en la organizacion y desarrollo de las
sociedades. Se refiere a la accion de involucrarse activamente en procesos,
actividades o decisiones que impactan a una comunidad, grupo o entorno. Este
principio fomenta la inclusion, la corresponsabilidad y el empoderamiento de las
personas en diversos ambitos de la vida social, politica y econdémica. (Duranti,

2019)

Participar implica no solo estar presente, sino también contribuir de manera
activa y significativa. Esto puede abarcar desde expresarse en una reunion
comunitaria hasta tomar decisiones en un ambito politico o colaborar en proyectos
colectivos. La participacion no solo beneficia al individuo, sino que también

fortalece la cohesion social y el sentido de pertenencia. (Duranti, 2019)



42

Existen diversas formas de participacion, dependiendo del grado de
implicacion. La participacion activa implica involucrarse directamente en las
actividades, mientras que la participacion pasiva se limita a observar o estar
informado. También esta la participacion consultiva, donde las personas opinan,
pero no toman decisiones finales, y la participacion decisiva, que da un papel

determinante en los procesos. (Mejia, 2022)

En la democracia, la participacion ciudadana es uno de los pilares
fundamentales. A través de mecanismos como el voto, las consultas populares o los
cabildos abiertos, los ciudadanos tienen la oportunidad de influir en las decisiones
politicas. La participacidn activa en este ambito asegura que las politicas publicas

reflejen las necesidades y aspiraciones de la poblacion. (Mejia, 2022)

En el d&mbito educativo, la participacion de estudiantes, docentes y familias
es esencial para crear comunidades de aprendizaje inclusivas y colaborativas. Esto
puede manifestarse a través de la toma de decisiones en juntas escolares, la
concrecion de programas educativos o la organizacion de actividades

extracurriculares, fomentando un sentido de corresponsabilidad. (Hernédndez G. ,

2023)

En el contexto laboral, la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones contribuye a mejorar el clima organizacional, aumentar la motivacion y
fortalecer la productividad. Las empresas que promueven la participacion activa de
sus empleados suelen ser méas innovadoras y adaptativas, ya que aprovechan la
diversidad de ideas y perspectivas. La participacion comunitaria es un motor
esencial para el desarrollo local. A través de actividades como asambleas vecinales,
proyectos de voluntariado o la gestion de recursos compartidos, las comunidades
pueden resolver problemas comunes y mejorar su calidad de vida. Este tipo de
participacion refuerza los lazos sociales y promueve la autogestion. (Palacios,

2024)

A pesar de su importancia, la participacion enfrenta diversas barreras, como

la falta de informacion, el desinterés, las desigualdades sociales o la exclusion de
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ciertos grupos. Estas limitaciones afectan especialmente a poblaciones vulnerables,
como mujeres, jovenes o comunidades indigenas, quienes a menudo no tienen

acceso igualitario a los espacios de decision. (Labrador, 2021)

Cuando las personas participan activamente, se sienten empoderadas. Este
empoderamiento no solo incrementa su confianza y habilidades, sino que también
fortalece su capacidad para incidir en los asuntos que afectan su vida. La
participacion, entonces, es tanto un derecho como una herramienta para la

transformacion social. (Mufioz D. , 2022)

En un mundo interconectado, la participacién también tiene una dimension
global. Movimientos sociales, activismo digital y redes internacionales permiten a
las personas influir en temas de alcance mundial, como el cambio climatico, los
derechos humanos o la justicia econémica. La participacion trasciende fronteras y

se convierte en una fuerza transformadora. (Labrador, 2021)

2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un concepto que mide el nivel de satisfaccion y
bienestar que experimentan los empleados respecto a su trabajo. Estd determinado
por factores como las condiciones laborales, el ambiente organizacional y las
oportunidades de crecimiento profesional. La satisfaccion laboral no solo influye
en la productividad individual, sino que también impacta en el rendimiento global
de las organizaciones, convirtiéndose en un aspecto clave para la retencion del

talento. (Hannoun, 2019)

Entre los factores mas relevantes que influyen en la satisfaccion laboral esta
la compensacion econdmica. Los empleados valoran una remuneracion justa que
refleja el esfuerzo y el valor de su trabajo. Aunque el salario no lo es todo, la
percepcion de equidad salarial es esencial para mantener la motivacion y reducir la

insatisfaccion que podria llevar a la rotacion de personal. (Romero, 2020)

Las condiciones fisicas del entorno laboral juegan un papel significativo.
Espacios bien iluminados, ventilados y con las herramientas adecuadas generan

comodidad y eficiencia. Por otro lado, un ambiente laboral deficiente puede afectar
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tanto el desempefio como la percepcion de los empleados hacia su lugar de trabajo,

generando frustracion y desmotivacion. (Romero, 2020)

El reconocimiento y la valoracion son elementos esenciales para que los
empleados se sientan apreciados. Las empresas que celebran los logros y esfuerzos
de su personal generan una mayor conexion emocional y compromiso hacia la
organizacion. Esto puede lograrse mediante incentivos, elogios publicos o
programas de recompensas por desempefio destacado. Otro componente importante
es la relacion entre compafieros y supervisores. Un ambiente colaborativo, donde
prevalezca el respeto y el apoyo mutuo, fomente la satisfaccion y el sentido de
pertenencia. En contraste, los conflictos interpersonales o la falta de comunicacion

efectiva pueden erosionar la moral y la cohesion del equipo. (Mufioz D. , 2022)

La autonomia en el trabajo también contribuye al bienestar de los
empleados. Contar con libertad para tomar decisiones y proponer soluciones
aumenta la confianza y el sentido de responsabilidad. Este tipo de confianza
organizacional refuerza la satisfaccion y genera un entorno en el que los empleados
se sienten valorados y empoderados. El equilibrio entre la vida laboral y personal
ha ganado relevancia en los Ultimos afios como factor determinante de la
satisfaccion. Las empresas que ofrecen horarios flexibles, opciones de teletrabajo y
respeto hacia el tiempo personal obtienen empleados mas motivados, reduciendo el
agotacion y aumentando la lealtad hacia la organizacion. (Saavedra & Delgado,

2020)

La satisfaccion laboral esta estrechamente vinculada a las oportunidades de
desarrollo profesional. Los empleados que perciben posibilidades de crecimiento y
capacitacion continua son mas propensos a sentirse comprometidos con la
organizacion. Las empresas que invierten en el desarrollo de su personal construyen

relaciones mas so6lidas y aumentan la retencion de talento. (Garcia M. , 2017)

El impacto de la satisfaccion laboral en la productividad es notable.
Empleados felices suelen ser mas eficientes, creativos y proactivos, lo que se

traduce en mejores resultados para la organizacion. Este efecto positivo no solo
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mejora el desempefio individual, sino también la competitividad general de la

empresa en el mercado. (Dumont, 2023)

Cuando la satisfaccion laboral es baja, puede llevar a problemas como el
ausentismo y la rotacion de personal. Estos problemas generan costos adicionales,
tanto directos como indirectos, para la empresa. Por ello, es fundamental que las
organizaciones identifiquen y solucionen las causas de la insatisfaccion para

mantener un equipo solido y estable. (Dumont, 2023)

2.2.2.1.8atisfaccion por el trabajo

La satisfaccion por el trabajo se refiere al grado en que una persona se siente
contenta, motivada y realizada en su entorno laboral. Es un concepto que abarca
aspectos emocionales, cognitivos y actitudinales hacia el trabajo, e influye
directamente en el bienestar del empleado y en el rendimiento de las

organizaciones. (Portilla, 2020)

La satisfaccion por el trabajo estd compuesta por varios elementos. Estos
incluyen la remuneracion, las condiciones laborales, las relaciones interpersonales,
las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento y el nivel de autonomia.
Cuando estos factores estan alineados con las expectativas del trabajador, se genera

una experiencia laboral mas positiva. (Rodriguez, 2023)

Un trabajador satisfecho tiende a ser mas productivo, comprometido y leal
a su organizacion. Ademas, la satisfaccion laboral contribuye a reducir los niveles
de estrés y absentismo, mejorando tanto el ambiente de trabajo como los resultados
de la empresa. Por ello, es un aspecto clave que tanto empleadores como empleados

deben priorizar. (Salgado, 2019)

Entre los factores mas determinantes se encuentran el salario, las
oportunidades de desarrollo profesional, el clima laboral y el equilibrio entre vida
personal y laboral. También son importantes el estilo de liderazgo, la claridad de
las responsabilidades y la percepcion de justicia en la organizaciéon. Una
combinacion favorable de estos elementos fomenta la satisfaccion de los

empleados. (Salgado, 2019)
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Aunque estan relacionadas, la motivacion y la satisfaccion laboral no son lo
mismo. La motivacién es el impulso que lleva a una persona a actuar para lograr
metas, mientras que la satisfaccion es el resultado de alcanzar esas metas. Sin
embargo, un ambiente laboral que motive a los empleados suele generar mayores
niveles de satisfaccion. Cuando los empleados no estdn satisfechos, las
consecuencias pueden ser significativas. La insatisfaccion puede llevar a altos
indices de rotacion, pérdida de productividad, desmotivacion y conflictos internos.
Ademas, los trabajadores insatisfechos suelen experimentar mayores niveles de

estrés y menor compromiso con la organizacion. (Gallardo, 2010)

La satisfaccion en el trabajo estéd estrechamente relacionada con el bienestar
psicoldgico. Un ambiente laboral positivo no solo mejora la salud mental de los
empleados, sino que también previene el agotamiento emocional y los trastornos
relacionados con el estrés. Por tanto, cuidar la satisfaccion laboral es una estrategia

clave para promover la salud integral de los trabajadores. (Llerena, 2021)

En contextos de transformacion, como la digitalizacion o los cambios
organizacionales, la satisfaccion laboral puede verse afectada. Los empleados
enfrentan incertidumbre, cambios en sus roles y nuevas exigencias. Por ello, es
fundamental que las empresas promuevan una comunicacion abierta y ofrezcan

apoyo para mantener altos niveles de satisfaccion. (Maldonado H. Y., 2017)

Las organizaciones pueden implementar diversas estrategias para mejorar la
satisfaccion de sus empleados. Estas incluyen programas de formacion y desarrollo,
politicas de reconocimiento, planes de bienestar laboral y horarios flexibles.
Asimismo, fomentar la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones

aumenta su sentido de pertenencia. (Serrano, 2018)

Los lideres tienen un impacto significativo en la satisfaccion laboral de sus
equipos. Un liderazgo empadtico, transparente y orientado a las personas puede
generar un ambiente laboral positivo y motivador. Cuando los lideres valoran las
opiniones de sus empleados y muestran interés genuino en su bienestar, la

satisfaccion aumenta considerablemente. (Serrano, 2018)
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2.2.2.2.8atisfaccion con el ambiente fisico del trabajo

La satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo se refiere al grado en que
los empleados perciben que las condiciones fisicas de su lugar de trabajo son
adecuadas y contribuyen positivamente a su bienestar, comodidad y productividad.
Este concepto abarca aspectos como la iluminacion, la ventilacion, el mobiliario, el

ruido, la limpieza y la distribucion del espacio. (Zayas, Baez, & Zayas, 2016)

Un ambiente fisico adecuado es crucial para el desempefio y la satisfaccion
de los trabajadores. Cuando las condiciones laborales son 6ptimas, los empleados
experimentan menos fatiga, mayor concentracion y, en consecuencia, un mejor
rendimiento. Ademas, un entorno comodo y agradable puede influir en el estado de

animo y la motivacion de los trabajadores. (Echeverria, 2019)

Entre los factores que influyen en la satisfaccion con el ambiente fisico se
encuentran la iluminacion (natural y artificial), la temperatura, el nivel de ruido, la
ergonomia del mobiliario y el disefio del espacio. Cada uno de estos elementos
puede afectar la percepcion del entorno laboral y, por ende, la calidad de la

experiencia laboral. (Echeverria, 2019)

La iluminacion adecuada es esencial para garantizar la comodidad visual y
prevenir la fatiga ocular. Los espacios de trabajo con acceso a luz natural suelen
mejorar el estado de 4nimo y aumentar la productividad. Por otro lado, una
iluminacion deficiente o excesiva puede generar incomodidad y afectar

negativamente el desempefio. (Vaca, 2021)

El control de la temperatura y la ventilacion influye significativamente en la
satisfaccion con el ambiente fisico. Un espacio demasiado frio o caluroso puede
generar distracciones e incomodidades, afectando la concentracion. Asimismo, una
buena calidad del aire, libre de contaminantes y con niveles adecuados de humedad,
contribuye al bienestar fisico de los empleados. El disefio ergonomico del
mobiliario, como sillas y escritorios, es fundamental para prevenir problemas de

salud, como dolores de espalda o lesiones musculoesqueléticas. Un entorno laboral
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que priorice la ergonomia no solo mejora la comodidad, sino que también reduce el

ausentismo relacionado con problemas fisicos. (Medina, 2022)

El ruido excesivo en el lugar de trabajo puede ser una fuente importante de
distraccion y estrés. Espacios con niveles de ruido controlados, o con areas
designadas para el silencio y la concentracion, ayudan a los empleados a mantenerse
enfocados y reducir la fatiga mental, mejorando su percepcion del ambiente. (Acha,

2018)

Un entorno laboral visualmente atractivo también influye en la satisfaccion.
Elementos como colores agradables, decoracion equilibrada y espacios bien
organizados generan un ambiente que promueve la creatividad y el bienestar
emocional. Las oficinas modernas suelen incluir areas comunes disefiadas para

fomentar la colaboracion y el descanso. (Castro, 2019)

El ambiente fisico de trabajo estd directamente relacionado con la salud de
los empleados. Espacios mal ventilados, con mala iluminacion o sin las condiciones
adecuadas de higiene pueden causar problemas de salud fisica y mental, como
dolores de cabeza, estrés o enfermedades respiratorias, disminuyendo la
satisfaccion y el rendimiento. Permitir que los empleados personalicen su espacio
de trabajo también puede incrementar la satisfaccion. Elementos como plantas,
fotos personales o pequenas decoraciones les otorgan un sentido de pertenencia y
comodidad, lo que mejora su experiencia laboral y crea un vinculo mas positivo con

el entorno. (Castro, 2019)

2.2.2.3.8atisfaccion con la forma en que realiza el trabajo

La satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo se refiere al grado
en que un empleado se siente comodo, eficiente y motivado al ejecutar sus tareas y
responsabilidades. Este concepto evalua la relacion entre las habilidades del
trabajador, los recursos disponibles y los métodos establecidos para cumplir con sus

objetivos laborales. (Maldonado E. , 2022)

La forma en que los empleados realizan su trabajo tiene un impacto directo

en su bienestar y productividad. Cuando los métodos de trabajo son claros,
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eficientes y alineados con las capacidades del trabajador, se reduce el estrés, se
mejora la eficiencia y se incrementa el compromiso con las metas de la

organizacion. (Santos, 2023)

Varios factores contribuyen a la satisfaccion con la forma de realizar el
trabajo. Entre ellos se incluyen la claridad de las tareas, la capacitacion adecuada,
el acceso a herramientas y recursos necesarios, la autonomia en la toma de
decisiones y la alineacion entre las habilidades del empleado y las exigencias del
trabajo. La claridad en las tareas y responsabilidades es un elemento clave para la
satisfaccion. Cuando los empleados entienden lo que se espera de ellos y tienen
instrucciones precisas, pueden realizar su trabajo de manera mas eficiente y con

menos incertidumbre, lo que reduce la ansiedad laboral. (Posada, 2024)

La formacién continua y el desarrollo de habilidades son fundamentales
para garantizar que los empleados se sientan preparados para realizar su trabajo.
Los programas de capacitacion no solo mejoran la ejecucion de tareas, sino que
también generan confianza y satisfaccion, al demostrar que la organizacion invierte

en el crecimiento personal y profesional de sus trabajadores. (Peralta A. C., 2017)

La capacidad de tomar decisiones sobre como realizar el trabajo es otro
factor determinante. Los empleados que tienen cierto nivel de autonomia en sus
tareas suelen sentirse mas satisfechos, ya que esto les permite organizar su tiempo
y recursos de la manera que consideran mas efectiva. Un entorno laboral bien
equipado facilita la ejecucion eficiente del trabajo. Cuando los empleados cuentan
con las herramientas, tecnologias y materiales adecuados, pueden realizar sus tareas
sin interrupciones ni frustraciones, lo que contribuye a su satisfaccion y motivacion.

(Peralta A. C., 2017)

La alineacioén entre las habilidades del empleado y las exigencias del puesto
es crucial para la satisfaccion. Si las tareas asignadas estan fuera del nivel de
competencia o experiencia del trabajador, puede generarse frustracion o estrés. Por
otro lado, un desafio equilibrado puede promover el crecimiento y la satisfaccion

personal. (Corzo, 2021)
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La forma en que se evalia el desempefio también influye en la satisfaccion.
Cuando los empleados reciben retroalimentacion clara, constructiva y frecuente
sobre su trabajo, tienen la oportunidad de mejorar y sentirse valorados. Este
reconocimiento refuerza su confianza en sus habilidades y en el proceso laboral.

(Posada, 2024)

2.2.2.4.8atisfaccion con las oportunidades de desarrollo

La satisfaccion con las oportunidades de desarrollo se refiere a la percepcion
de los empleados sobre las posibilidades de crecimiento profesional y personal
dentro de una organizacion. Este concepto abarca aspectos como la capacitacion,
las promociones, el aprendizaje continuo y el reconocimiento del potencial

individual para avanzar en su carrera. (Trujillo, 2023)

Las oportunidades de desarrollo son un factor clave para mantener a los
empleados motivados y comprometidos con la organizacion. Cuando los
trabajadores sienten que pueden crecer y adquirir nuevas habilidades, su nivel de
satisfaccion aumenta significativamente, lo que repercute positivamente en su

rendimiento y lealtad hacia la empresa. (Sanchez M. , 2015)

La falta de oportunidades de desarrollo es una de las principales razones por
las que los empleados abandonan sus puestos de trabajo. Por el contrario, ofrecer
caminos claros para el crecimiento profesional fomenta la retencion del talento, ya
que los empleados se sienten valorados y perciben un futuro dentro de la

organizacion. (Sanchez M. , 2015)

Un aspecto esencial del desarrollo es la capacitacion. Los programas de
formacién permiten a los empleados adquirir nuevas habilidades y actualizar
conocimientos, haciéndolos sentir preparados para afrontar retos laborales. La
satisfaccion aumenta cuando estas capacitaciones estan alineadas con las metas
profesionales individuales. Las posibilidades de ascender dentro de la organizacion
son un indicador importante de satisfaccion. Los empleados que perciben que tienen

oportunidades reales de promocion suelen estar mas motivados y comprometidos,
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ya que asocian su desempefio actual con un futuro mas prometedor dentro de la

empresa. (Malander, 2017)

Cuando las organizaciones reconocen el talento y las habilidades tnicas de
cada empleado, fomentan un sentido de valor y proposito. Este reconocimiento
impulsa la satisfaccion al demostrar que la empresa se preocupa por el desarrollo

individual y no solo por los resultados inmediatos. (Acha, 2018)

Los planes de desarrollo personalizados son una herramienta clave para
satisfacer las necesidades individuales de los empleados. Al adaptar las
oportunidades de crecimiento a los intereses, habilidades y objetivos personales, las
organizaciones logran mantener a sus trabajadores motivados y alineados con las
metas corporativas. La mentoria y el coaching son estrategias efectivas para el
desarrollo profesional. Estas practicas no solo ofrecen orientacion, sino que también
ayudan a los empleados a identificar sus fortalezas, mejorar sus debilidades y
planificar su carrera. Los trabajadores que cuentan con este tipo de apoyo tienden a

sentirse mas satisfechos y seguros en su entorno laboral. (Armenteros, 2021)

Las oportunidades de desarrollo influyen directamente en la cultura de una
organizacion. Empresas que promueven el aprendizaje y el crecimiento personal
crean un ambiente positivo, innovador y competitivo, donde los empleados sienten

que su progreso es una prioridad. (Armenteros, 2021)

Aunque los beneficios son evidentes, no todas las empresas logran
implementar estrategias de desarrollo efectivas. Limitaciones presupuestarias, falta
de planificacion o ausencia de liderazgo comprometido pueden dificultar la
creacion de programas de capacitacion y crecimiento, lo que genera insatisfaccion

entre los empleados. (Dumont, 2023)

2.2.2.5.8atisfaccion con la relacion subordinado — supervisor

La satisfaccion con la relaciéon subordinado-supervisor es un aspecto
fundamental en el ambiente laboral que influye en el bienestar, la motivacion y la

productividad de los empleados. Esta satisfaccion se refiere a como perciben los
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subordinados la calidad de la interaccion con sus supervisores, incluyendo la

comunicacion, el apoyo, el respeto y la confianza mutua. (Hernandez G. , 2023)

La relacién entre subordinados y supervisores puede definir el clima laboral
de una organizacion. Una relacion positiva fomenta la colaboracion, la motivacion
y la confianza, mientras que una relacion tensa o conflictiva puede generar

descontento, baja productividad y un ambiente laboral toxico. (Garcia M. , 2017)

La comunicacion clara, abierta y respetuosa es clave para construir una
relacion saludable entre subordinados y supervisores. Cuando los supervisores se
comunican de manera efectiva, los empleados entienden mejor sus
responsabilidades, se sienten escuchados y experimentan mayor satisfaccion con su
entorno laboral. Los subordinados valoran que sus supervisores brinden apoyo y
orientacion para el cumplimiento de sus tareas. Supervisores que estan disponibles
para resolver dudas, ofrecer retroalimentacion y ayudar a superar desafios generan
un ambiente de confianza y contribuyen al desarrollo profesional de sus equipos.

(Juérez, 2022)

El reconocimiento por parte del supervisor es un factor determinante en la
satisfaccion laboral. Subordinados que reciben elogios o reconocimientos por su
desempefio perciben que su trabajo es valorado, lo que fortalece la relacion y

fomenta un mayor compromiso con la organizacion. (Malander, 2017)

El estilo de liderazgo del supervisor influye significativamente en la
percepcidn de los subordinados. Un liderazgo democratico, empatico y orientado a
las personas genera mayor satisfaccion en comparacion con un estilo autoritario o
distante, que puede causar frustracion y desmotivacion en el equipo. (Palacios,

2024)

La confianza y el respeto son pilares esenciales en la relacion subordinado-
supervisor. Cuando los supervisores muestran integridad, cumplen con sus
promesas y respetan las ideas y necesidades de sus subordinados, se crea un vinculo
solido que contribuye a un ambiente laboral armonioso. Los conflictos pueden

surgir en cualquier relacion laboral, pero la manera en que son gestionados es
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crucial. Supervisores que abordan los desacuerdos de manera justa y constructiva
refuerzan la satisfaccion de los subordinados, mientras que una gestion inadecuada

puede deteriorar la relacion y generar insatisfaccion. (Ordofiez & Zurita, 2023)

2.2.2.6.8atisfaccion con la remuneracion

La satisfaccion con la remuneracion se refiere al grado en que los empleados
estan conformes con el salario, los beneficios y las compensaciones que reciben a
cambio de su trabajo. Este concepto no solo abarca la cantidad monetaria percibida,
sino también la percepcion de equidad, justicia y relacion entre el esfuerzo realizado

y la recompensa obtenida. (Iglesias & Torres, 2022)

La remuneracion es uno de los factores mas influyentes en la satisfaccion
laboral. Aunque no es el unico elemento que determina el bienestar en el trabajo,
desempefia un papel fundamental, ya que estd directamente relacionado con la
estabilidad econdmica, la calidad de vida y la percepcion de reconocimiento por

parte de la organizacion. (Medina, 2022)

La remuneracion no se limita al salario base, sino que incluye beneficios
adicionales como bonos, comisiones, seguros médicos, vacaciones pagadas, planes
de retiro y otros incentivos. La percepcion positiva o negativa sobre estos
componentes influye en la satisfaccion general del empleado con su compensacion.

(Medina, 2022)

Un factor clave en la satisfaccion con la remuneracion es la percepcion de
justicia. Cuando los empleados sienten que su salario es justo en comparacidén con
el de sus colegas o con los estandares del mercado, tienden a estar mas satisfechos.
Por el contrario, la percepcion de inequidad puede generar desmotivacion y
conflictos internos. Los empleados esperan que su remuneracion esté alineada con
el esfuerzo y el desempefio que aportan. Si perciben que trabajan mas de lo que
reciben, su satisfaccion disminuye. En cambio, cuando sienten que su esfuerzo es
reconocido y recompensado adecuadamente, se genera un sentido de valoracion y

motivacion. (Portilla, 2020)
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Otro aspecto importante es como los empleados comparan su salario con los
de otras personas en posiciones similares dentro de la industria. Una remuneracion
competitiva no solo mejora la satisfaccion, sino que también ayuda a retener talento
y evitar la fuga de empleados hacia organizaciones que ofrecen mejores

condiciones. (Saavedra & Delgado, 2020)

Aunque el salario es esencial, los beneficios no monetarios también
contribuyen a la satisfaccion con la remuneracion. Elementos como horarios
flexibles, trabajo remoto, programas de bienestar y oportunidades de desarrollo
profesional complementan la compensacion econdémica y mejoran la percepcion del
paquete remunerativo. La satisfaccion con la remuneracion estd directamente
relacionada con la motivacion laboral. Un salario adecuado y beneficios justos
motivan a los empleados a esforzarse y comprometerse con los objetivos de la
organizacion. Por el contrario, una remuneracion insatisfactoria puede generar

apatia y baja productividad. (Romero, 2020)

La transparencia en las politicas de remuneracion también juega un papel
importante. Cuando los empleados comprenden cémo se determinan los salarios y
perciben un sistema justo y claro, aumenta su confianza en la organizacion y, por

ende, su satisfaccion con la remuneracion. (Judrez, 2022)

La insatisfaccion con la remuneracion puede tener consecuencias graves,
como el aumento de la rotacion de personal, el ausentismo y la disminucion del
compromiso laboral. Ademas, puede afectar negativamente la moral del equipo y
generar un ambiente de descontento que impacta en la productividad. (Saavedra &

Delgado, 2020)

En sintesis, los antecedentes revisados y las bases tedricas desarrolladas
permiten comprender la importancia del clima organizacional y la satisfaccion
laboral como factores fundamentales en el desempefio de las organizaciones.
Diversos estudios coinciden en sefialar que un ambiente laboral favorable,
caracterizado por liderazgo adecuado, motivacidn, participacion y relaciones

interpersonales positivas, contribuye significativamente al bienestar de los
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trabajadores y al logro de los objetivos institucionales. Estos fundamentos teoricos
constituyen el soporte conceptual de la presente investigacion y orientan el analisis
empirico de la relacion entre ambas variables en la Municipalidad Provincial de

Tacna.
2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS:

— Clima organizacional: Segin Solarte (2019) es un conjunto de percepciones,
sentimientos y actitudes que los integrantes de una organizacion desarrollan
respecto de su entorno laboral. Estas percepciones se originan en las relaciones
entre las personas y en las condiciones propias de la organizacion, e influyen en
la motivacion, la productividad y el bienestar de los trabajadores.

— Satisfaccion laboral: Seglin Chiang et al. (2008) es la percepcion que tiene el
trabajador respecto de su experiencia laboral. Comprende la satisfaccion con el
trabajo en general, el ambiente fisico, la forma de realizar las tareas, las
oportunidades de desarrollo, la relacion subordinado-supervisor y la
remuneracion.

— Liderazgo. Segin Yukl (2008) es el proceso mediante el cual una persona
influye, orienta y guia a otros integrantes de la organizacion para facilitar el
logro de objetivos comunes.

— Motivacion. Segun Rodriguez (2021) es la fuerza que impulsa y orienta la
conducta de las personas hacia el aprendizaje, la accion y el logro de
determinados objetivos.

— Reciprocidad. Segin Gouldner (2018) es el principio de intercambio mutuo
mediante el cual las personas responden a las acciones recibidas, favoreciendo
relaciones sustentadas en la correspondencia, la cooperacion y la equidad.

— Participacion. Segun Segredo et al. (2023) es el involucramiento activo de los
integrantes de la organizacion en las actividades, el intercambio de informacion
y los procesos institucionales, lo que favorece el compromiso con los objetivos

colectivos y con los cambios organizacionales.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se describen los aspectos metodologicos que
orientaron el desarrollo de la investigacion. Se detallan la operacionalizacién de
variables, el tipo, nivel y disefio del estudio, asi como la poblacidon, muestra,
técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos. Asimismo, se
presentan los procedimientos aplicados para el procesamiento y analisis estadistico
de la informacién, los cuales permitieron contrastar las hipotesis planteadas y
alcanzar los objetivos propuestos en relacion con el estudio del clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Tacna.

3.1. FORMULACION DE HIPOTESIS

3.1.1. Hipdtesis general

El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.
3.1.2. Hipdtesis especificas

1. El Liderazgo se relaciona con la Satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Tacna 2024.

2. La Motivacion se relaciona con la Satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Tacna 2024.

3. La Reciprocidad se relaciona con la Satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Tacna 2024.

4. La Participacion se relaciona con la Satisfaccion laboral en la

Municipalidad Provincial de Tacna 2024.
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3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.2.1. Identificacion de la variable 1

La variable 1 de la presente investigacion es el Clima organizacional, que
se refiere a la percepcion colectiva que los empleados tienen sobre el ambiente
laboral dentro de una organizacién. Abarca aspectos como la cultura corporativa,
las relaciones interpersonales, el liderazgo, la comunicacion interna, la motivacion
y el bienestar general de los empleados. Es importante porque afecta directamente
la productividad, el compromiso, la satisfaccion laboral y el rendimiento del equipo.
Baésicamente, el Clima organizacional consiste en el entorno dentro de la empresa
que representa una mezcla de distintitas personalidades, todo ello para obtener los
mejores resultados (Correa & Samudio, 2022). De acuerdo a estos autores se puede
constituir que para el presente estudio las dimensiones de la variable 1, clima

organizacional son cuatro: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion.

3.2.1.1. Indicadores. Los indicadores relacionados con las dimensiones
establecidas para la variable 1, clima organizacional, son el resultado de la revision

bibliografica mencionada en esta investigacion.
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Dimensiones e indicadores de la variable1, Clima organizacional

Dimension Indicador Item
Liderazgo 1. Direccidn 1. El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo
2. Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién
debe resolverlo
3. No existe una determinacidn clara de las funciones que cada uno debe desempefiar
4. A menudo se tnician trabajos que no se sabe por qué se hacen
5. Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer v no sabemos por cuil empezar
2. Estimulo de trabajo 6. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo
7. Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades
8. Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda
9. Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco
10. Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos
3. Estimulo por excelencia 11. Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas téchicas
relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo
12. 51 un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda
13. Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones
14. El supenor no se preocupa porque se aporten 1deas que mejoren la calidad del trabajo
15. A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo
4. Solucion de conflictos 16. Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva
17. A nuestro superior Gnicamente le podemos decir lo que quiere oir
18. Cuando tenemos problemas nadie se mteresa por resolverlos
19. Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar soluciones
creativas
20. Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis compafieros no
siempre sOn SiNCeras
Motrvacién 1. Realizacién personal 1. Lamayoria de los trabajos en esta unidad exigen raciocinio
2. Con este trabajo me siento realizado profesionalmente
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Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo
Aqui uno no puede desarrollar su ingenio v creatividad.
Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucidn

2. Responsabilidad

eI

En esta institucidn se premia a la persona que trabaja bien.

En este departamento el valor de los funcionarios es reconocido
Aqui nicamente estan pendientes de los errores

La dedicacién en este departamento merece reconocimiento

. Normalmente, se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo

3. Adecvacion de las
condiciones del trabajo

11.
12.
13.
14.

—t
[}

El ambiente que se respira en esta institucion es tenso

Las condiciones de trabajo son buenas

Aqui se despide a la gente con facilidad

La mayoria significativa de los funcionarios de esta institucion nos sentimos
satisfechos con el ambiente fisico de nuestro departamento

. Cada uno cuenta con los elementos de trabajos necesarios

4. Reconocimiento de la

aportacion

e QN SOy S
WD 00 ] Oy

. En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien

. En este departamento el valor de los funcionarios es reconocido

. Aqui dnicamente estan pendientes de los errores

. La dedicacion en este departamento merece reconocimiento

. Normalmente, se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el trabajo

Reciprocidad

1. Aplicacion en el trabajo

La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones

Aqui uno se siente auto motivado en el trabajo

En general, el trabajo se hace superficial v mediocremente

Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo
A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes

2. Cuwidado del patrimonio
institucional

I PR S

Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la mstitucion

Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficina

Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros servicios
Defendemos con vehemencia el trabajo v 1a imagen de nuestro departamento
En general, todos tratan con cuidado los bienes de la orgamizacion
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3. Retribucion 11. Esta institucidn ofrece buenas oportunidades de capacitacidn
12. Aqui, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo
13. Los problemas de desarrollo de esta organizacion preparan a los funcionarios para
avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada
14. En esta orgamzacion, ser promovido significa poder enfrentar desafios mayores
15. Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor posicion
en la organizacidn
4. Equdad 16. Aqui las promociones carecen de objetrvidad
17. Las normas disciplinarias se aplican con subjetrvidad
18. La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase
19. Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos
20. El desempefio de las funciones es correctamente evaluado
Participacién 1. Compromizo con la 1. Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera optima
productividad para la institucion
2. Cuando hay un reto para la orgamzacion, todos los departamentos participan
activamente en la solucidn
3. Aqui cada departamento trabaja por su lado
4. El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente
5. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos
2. Compatibilidad de 6 Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la
intereses 01ganizacion
7. Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no interesa
8. Aqui el poder esti concentrado en unos pocos departamentos
o Los recursos limitados de nuestro departamento, los compartimos facilmente con otros
grupos de la institucion
10. Aqui los departamentos viven en conflicto permanente
3. Intercambio de 11. Lainformacién requerida por los diferentes grupos fluye lentamente
informacién 12. Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el 1iltimo en enterarse
13. Peniodicamente, tenemos problemas debido a la circulacion de informacion inexacta
(chizmes, rumores)
14. Los que poseen la informacién no la dan a conocer facilmente
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. Aqui la informacion estd concentrada en unos pocos grupos.

4 Involucrarse con el cambio 16,
17.
18.
19.
200

La adopcién de nuevas tecnologias se mira con recelo

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores.
Existen grupos cuvas normas v valores no favorecen el trabajo de la institucion
En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios

Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion

Nota. elaboracion propia. Obtemido de (Correa & Samudio, 2022)
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3.2.1.2. [Escala para la medicion de la variable. La medicién de la primera
variable, clima organizacional, se realizard mediante una escala de Likert. Este
instrumento permite a los encuestados expresar su nivel de acuerdo o desacuerdo
frente a las afirmaciones incluidas en el cuestionario. Segiin Vargas (2018), esta
escala de calificacion incluye categorias como "Muy de acuerdo", "Algo de
acuerdo", "Ni de acuerdo ni en desacuerdo", "Algo en desacuerdo" y "Muy en
desacuerdo". Ademas, destaca que este tipo de escala es ampliamente utilizado en
investigaciones de mercados para analizar opiniones y actitudes, particularmente en

relacién con marcas, productos o publicos meta.

3.2.2. Operacionalizacion

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Variable Dimension Indicador Escala de
medicion
Clima Liderazgo 1. Direccién
organizacional

2. Estimulo de trabajo

3. Estimulo por
excelencia

4. Solucion de conflictos

Motivacioén 1. Realizacion personal

2. Responsabilidad
Likert

3. Adecuacion de las
condiciones del trabajo

4. Reconocimiento de la
aportacion

Reciprocidad 1. Aplicacion en el trabajo

2. Cuidado del patrimonio
institucional

3. Retribucion
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4. Equidad

Participacion 1. Compromiso con la
productividad

2. Compatibilidad de
intereses

3. Intercambio de
informacion

4. Involucrarse con el
cambio

Nota. elaboracion propia. (Correa & Samudio, 2022)

3.2.3. Identificacion de la variable 2

La segunda variable de esta investigacion es la satisfaccion laboral, la cual,
segin Chiang et al. (2008), est4 estrechamente relacionado con la productividad, el
compromiso organizacional y la rotacion de personal. Los empleados que
experimentan un alto nivel de satisfaccion laboral suelen ser mas productivos,
comprometidos y leales a la organizacion, mientras que aquellos con niveles bajos
tienden a mostrar mayores tasas de absentismo, desmotivacion y busqueda de
nuevas oportunidades laborales. Asimismo, los empleados satisfechos demuestran
confianza en su compromiso y sentido de pertenencia hacia la empresa. Segin
Chiang et al. (2008), esta variable comprende seis dimensiones clave: satisfaccion
con el trabajo en general, satisfaccion con el ambiente fisico laboral, satisfaccion
con la forma en que se realiza el trabajo, satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo, satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor y satisfaccion con

la remuneracion.

3.2.3.1. Indicadores. Los indicadores utilizados para las dimensiones definidas
en la variable 2 satisfaccion laboral se fundamentan en la revision bibliografica
realizada en esta investigacion. En este sentido, se adopt6 la propuesta de Chiang,
Salazar, Huerta y Nufiez (2008), quienes analizaron la satisfaccion laboral a través
de seis dimensiones especificas, cada una con sus respectivos indicadores. Este

enfoque sirvid como base para el disefio del cuestionario aplicado en el estudio,
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asegurando la pertinencia y validez de los elementos utilizados para evaluar dicha

variable.
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Dimensiones e indicadores de la variable 2, Satisfaccion laboral

Dimension

Indicador

Item

Satisfaccion por el

trabajo en general

1.

Relacién entre los empleados

1. Hay buena relacidn entre los miembros de la unidad

2. En mi1 umdad de trabajo circula la informacion v hay espiritu de colaboracion
y ayuda

3. Launidad me estimula para mejorar mi trabajo

4. Su participacion en las decisiones de su umdad, departamento o seccion

Lh

. Sus colegas de su grupo de trabajo

6. Atencidn que se presta a sus sugerencias

7. Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo.

8. La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo

9. Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de
trabajo

10. El apoyo administrativo que usted recibe

Satisfaccion con el
ambients fisico del

trabajo

1.

Condiciones

entorno

fisicas

del

1. La iluminacion de su lugar de trabajo

2. La ventilacién de su lugar de trabajo.

3. El entorno fisico v el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
4. Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo
La temperatura de su local de trabajo.

LA

La limpieza, higiene v salubridad de su lugar de trabajo.

P

. La disponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar de trabajo
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Satisfaccién con la 1. Oportumdades al empleado 1. Las oporfutudades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan
forma en que realiza 2. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo
su trabajo 3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted
destaca
4. Los objetivos, metas /o tasas de produccion que debe alcanzar.
5. Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas
6. El apoyo que recibe de sus superiores.
Satisfaccidén con las 1. Las oportumidades de hacer 1. Las oportunidades de hacer carrera funcionana que le ofrece su institucidn
oportunidades de carrera funcionaria que le 2. Las oportumdades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la
desarrollo ofrece su tnstitucion insticion.
3. La estabilidad en sus funciones de su trabajo
4. La«gualdad» v «justicia» de trato que recibe de su institucion
5. El grado en que su institucidn cumple los converios, las disposiciones v leyes
laborales.
6. Su grado de satisfaccidn general con esta Institucion.
7. Las oportunidades de promocion con que se cuenta
Satisfaccién con la 1. Relacion  subordimade v 1. Lapromumudad vy frecuencia con que es supervisado.
relacion subordinado SUPErviSor 2. La supervisidn que ejercen sobre usted
— supervisor 3. La forma en que sus superiores juzgan su tarea
4. Laforma en que usted es dirigido
Satisfaccién con la 1. Remuneracién 1. El salario que usted recibe
remuneracion 2. Sus condiciones laborales
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3. La forma en que se da la negociacién en su institucidn sobre aspectos

laborales

Neota. elaboracion propia. Obtenido de (Chiang Vega, Salazar Botello, Huerta REivera, & Partido, 2008)
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3.2.3.2. Escala para la medicion de la variable. Para la medicion de la segunda
variable, satisfaccion laboral, se utilizdo una escala de Likert. Este instrumento
permite al encuestado expresar su grado de acuerdo o desacuerdo frente a las
afirmaciones presentadas en el cuestionario. Segun Vargas (2018), la escala de
Likert se estructura en categorias como "Muy de acuerdo", "Algo de acuerdo", "Ni
de acuerdo ni en desacuerdo”, "Algo en desacuerdo" y "Muy en desacuerdo".
Ademas, este tipo de escala es ampliamente empleada en investigaciones de
mercados para analizar las opiniones y actitudes de los consumidores hacia una
marca, producto o mercado objetivo, destacando su utilidad para comprender

percepciones y tendencias de manera detallada.

3.2.4. Operacionalizacion

Tabla 4

Operacionalizacion de la variable Satisfaccion laboral

Variable Dimension Indicador Escala de
medicion

Satisfaccion por el Relacion entre los empleados
trabajo en general

Satisfaccion con el Condiciones fisicas  del
ambiente fisico del entorno

trabajo

) .. Satisfaccion con la Oportunidades al empleado
Satisfaccion

forma en que realiza Likert
laboral d

su trabajo

Satisfaccion con las Las oportunidades de hacer

oportunidades de carrera funcionaria que le
desarrollo ofrece su institucion

Satisfaccion con la Relacion  subordinado vy
relacion subordinado —supervisor

— supervisor




69

Satisfaccion con la Remuneracion
remuneracion

Nota. elaboracion propia. (Chiang Vega, Salazar Botello, Huerta Rivera, & Partido,
2008)

3.3. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se clasifica como bdasica o pura, ya que su
proposito principal es generar aportes tedricos relacionados con las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral. Esto incluye no solo el analisis de estas
variables, sino también el desarrollo detallado de sus respectivas dimensiones, lo
que contribuye a un conocimiento mas profundo mediante la recopilacién y
sistematizacion de informacion relevante. Segun Ramirez (2022), este tipo de
investigacion se distingue por enfocarse en la construccion de un marco tedrico
solido, con el objetivo de ampliar los conocimientos cientificos sin aplicar ni

contrastar dichos hallazgos en un contexto practico.
3.4. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion fue correlacional pues se busca identificar la
relacion entre la variable clima organizacion y la satisfaccion laboral, ya que este
nivel de investigacion segun Carmona (2022) es un método no experimental que
busca encontrar un grado de relacion donde el investigador solo se limita a observar

y no interviene de alguna manera en las variables.
3.5. DISENO DE INVESTIGACION

Con respecto al disefio este es no experimental en primer lugar porque no
se hara alguna modificacion a las variables, sino solo se limitard a su estudio y
descripcion, ademads es de corte transversal debido a que se tomo para el estudio un
solo periodo de tiempo, en este caso el afio 2024. De acuerdo con lo planteado por
Sarango et al. (2024), la investigacion no experimental se caracteriza por el analisis
de categorias, conceptos, variables y eventos, sin que el investigador interviene

directamente en los fendmenos estudiados. En este enfoque, los acontecimientos se
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observan tal y como ocurren en su contexto natural, respetando las condiciones
originales en las que se desarrollaron. Este tipo de investigacion resulta
especialmente valioso para explorar y comprender dindmicas complejas, ya que
permitid recolectar datos genuinos sin alterar su entorno, ofreciendo una

perspectiva fiel y objetiva de la realidad investigada.
3.6.  AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

La investigacion se realizd en la Municipalidad Provincial de Tacna en el

ano 2024.

3.7. POBLACION Y MUESTRA

Para la presente investigacion se tomd como muestra a la totalidad de la
poblacion de la Municipalidad Provincial de Tacna en el afo 2024, siendo en este
caso 726 empleados que conforman todas las 4reas de la organizacion,
considerando gerentes, subgerentes, jefes, profesionales, técnicos, auxiliares y

asistentes.

_ N+ (Z)?*p*q
(e)*(N-D+ (Z)?**p*q

n

Donde:

N = total de poblacion.

Z«=1.96 cuando el nivel de confianza 95%.

p= proporcidn esperada, en este caso 5%.

q=1-p

e=5%

Después de aplicada la formula se pudo encontrar que la muestra fue de 252
empleados que conforman todas las areas de la organizacidon, considerando
gerentes, subgerentes, jefes, profesionales, técnicos, auxiliares y asistentes que

trabajan en la Municipalidad Provincial de Tacna en el afio 2024.
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Tabla S.

Distribucion de la Muestra segin Categoria Ocupacional

Categoria Poblacion
Participacion Muestra ajustada
ocupacional ((N_h))
Gerentes 8 1.10 % 3
Subgerentes 15 2.07 % 5
Jefes 18 2.48 % 6
Profesionales 114 15.70 % 40
Técnicos 279 38.43 % 97
Auxiliares 150 20.66 % 52
Asistentes 142 19.56 % 49
Total 726 100.00 % 252

Nota. Elaboracion propia con base en la distribucidon ocupacional de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna 2024.

La muestra fue distribuida segin la categoria ocupacional de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna. Para asegurar la
representacion de cada categoria, se aplico una afijacion proporcional considerando
su participacion en la poblacion total. De esta manera, la muestra qued6 conformada
por 3 gerentes, 5 subgerentes, 6 jefes, 40 profesionales, 97 técnicos, 52 auxiliares y

49 asistentes, haciendo un total de 252 trabajadores.
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3.8. PROCEDIMIENTOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1. Procedimiento

El andlisis de los datos en esta investigacion se llevo a cabo inicialmente
mediante el uso de estadistica descriptiva. Este enfoque permitid representar de
forma claray concisa los resultados obtenidos del cuestionario aplicado a la muestra

de estudio, utilizando graficos que facilitaran la interpretacion.

Seguidamente después de haber tabulado los resultados en el programa de
Excel, se realizo el andlisis inferencial de las variables clima organizacion y la
satisfaccion laboral con el uso de la herramienta estadistica SPSS v. 25, donde se
calculo el grado de confiabilidad de ambos cuestionarios a través de la escala de

George & Mallery (2003), cuyos elementos se determinan en la siguiente tabla:

Tabla 6
Escala de Alfa de Cronbach

Escala Significado

-1a0 No es confiable
0.01-049 Baja confiabilidad
0.50-069 Moderada confiabilidad
0.70-0389 Fuerte confiabilidad
0.90-1.00 Alta confiabilidad

Nota. Obtenido de George & Mallery (2003, p. 231)

Finalmente, después de encontrar la confiabilidad de cada elemento del
instrumento, se obtuvo el analisis de normalidad y con el resultado se podra optar
por una prueba paramétrica o no para el analisis de correlacion medido en la
siguiente escala mostrada en la tabla 6 por los autores Armstrong & Kotler (2013),
para posteriormente generar la validacion de hipdtesis y con esto las respectivas

conclusiones.
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Tabla 7

Escala de medicion de la prueba de correlacion

Escala Significado

0 MNula correlacion
0—047 Baja confiabilidad
047 - 0.67 Regular correlacidon
0.67-0.87 Moderada correlacion
0.87-1.00 Alta correlacién

Nota. obtenido de Armstrong & Kotler (2013)

3.8.2. Técnicas

Se empled la técnica de la encuesta como método principal para la
recoleccion de datos. Este instrumento fue disefiado y aplicado con el proposito de
abordar ambas variables de estudio: el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. La encuesta permitié6 recopilar informacion directamente de los
participantes, obteniendo percepciones, opiniones y experiencias relevantes, las
cuales seran el medio para que a través de la muestra se obtengan los datos, pues
tal como menciona Labrador (2021) es ampliamente utilizada como procedimiento

de investigacion, ya que permite obtener y elaborar datos de modo rapido y eficaz.

3.8.3. Instrumentos

En esta investigacion, uno de los principales instrumentos de recoleccion de
datos fue el cuestionario. Este recurso se utiliza ampliamente para recopilar
informacion de manera estructurada y sistematica, proporcionando un marco que
permite obtener datos especificos sobre las variables de interés. Su disefio esta
orientado a garantizar que las respuestas recojan percepciones, opiniones o hechos
relevantes para el estudio, facilitando asi un andlisis detallado y fundamentado
(Casas, Repullo & Donado, 2022), los cuales seran debidamente realizados entorno
a ambas variables, considerando sus dimensiones e indicadores con una escala de

Lik.
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En conjunto, las decisiones metodologicas adoptadas permiten asegurar la
coherencia entre el problema de investigacion, los objetivos planteados y las
técnicas empleadas para la recoleccion y analisis de los datos. El enfoque
cuantitativo, el tipo basico, nivel correlacional, el disefio no experimental y el uso
de instrumentos estructurados permitieron obtener informacion objetiva sobre las
percepciones de los trabajadores respecto al clima organizacional y su nivel de
satisfaccion laboral. De esta manera, la metodologia aplicada garantiza la validez y

confiabilidad de los resultados que se presentan en el capitulo siguiente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Tacna. En primer lugar, se describe el desarrollo del
trabajo de campo y el disefio de la presentacion de los resultados. Posteriormente,
se realiza el analisis descriptivo de las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral, considerando sus respectivas dimensiones. Finalmente, se aplican las
pruebas estadisticas correspondientes para evaluar la confiabilidad de los
instrumentos, verificar la normalidad de los datos y contrastar las hipotesis

planteadas en la investigacion.

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

A lo largo de la ejecucion de la investigacion, se desarrollaron diversas
acciones orientadas a la recoleccion de informacion mediante la aplicacion de
cuestionarios a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna. Para
iniciar este proceso, se coordind con la Gerencia de Recursos Humanos y con el
area administrativa correspondiente, a fin de solicitar la autorizacion institucional
necesaria que permitiera ingresar a las distintas unidades administrativas de la
entidad. Esta gestion previa fue fundamental para establecer un cronograma de
visitas y garantizar la disponibilidad del personal durante el proceso de recoleccion

de datos.

Una vez obtenida la autorizacion formal, se procedi6 a la aplicacion de los
cuestionarios correspondientes a las variables Clima organizacional y Satisfaccion
laboral en las diferentes areas de la Municipalidad. Los trabajadores respondieron
de manera andnima, confidencial y sin interferencia externa, lo cual contribuyo a
generar respuestas objetivas y evitar sesgos derivados de la supervision o presion
jerarquica. Asimismo, se brindaron indicaciones claras respecto al proposito del
estudio y al uso académico de la informacidn, reforzando la transparencia del

proceso y la confianza de los participantes.



76

El trabajo de campo se desarroll6 siguiendo un procedimiento organizado,
con visitas programadas a cada unidad de trabajo para asegurar la cobertura total de
la muestra seleccionada. No obstante, surgieron algunas dificultades operativas
relacionadas con la disponibilidad del personal, debido a la carga laboral y los
horarios establecidos por cada dependencia. Para superar estas limitaciones, fue
necesario adaptar los horarios de aplicacion y coordinar con los responsables de
area, logrando finalmente la participacion de la totalidad de los trabajadores
incluidos en la muestra. De esta manera, se obtuvo informacion suficiente y
representativa, asegurando la calidad de los datos y su pertinencia para el analisis

estadistico posterior.

4.2. DISENO DE PRESENTACION DE RESULTADOS

La presentacion de los resultados se realizo con base en los datos obtenidos
a través del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Tacna. Siguiendo las normas APA séptima edicion, la informacion fue
organizada en tablas y graficos que permitieron mostrar de manera clara y ordenada
los porcentajes, niveles y tendencias identificadas en cada variable. Este formato
permitié una mejor comprension de los hallazgos y facilito la interpretacion de los

indicadores evaluados.

Para el tratamiento estadistico se emple6 un analisis descriptivo y
correlacional. El analisis descriptivo permitio identificar los niveles predominantes
de clima organizacional y satisfaccion laboral, mientras que el analisis correlacional
permitié examinar la relacion existente entre ambas variables. En el proceso
inferencial, se aplico la prueba de normalidad para determinar el tipo de distribucion
de los datos y, al no cumplir con normalidad, se utiliz6 el coeficiente Rho de
Spearman, el cual permitio establecer el nivel de asociacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.
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4.3. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4.3.1. Analisis descriptivo de la Variable Clima organizacional

Tabla 8

El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 15 6,0 6,0 6,0
) E:szj:;e;do MR 79 31,3 31,3 37,3
Valido  \100 deacuerdo 93 36,9 36,9 74,2
Muy de acuerdo 65 25,8 25,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 1

El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo
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El superior se preocupa porgque entendamos bien nuestro trabajo.
Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 25,8% respondié que esta muy de acuerdo con la afirmacion El
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superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo, el 36,9% algo de
acuerdo, el 31,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6% algo en desacuerdo.

Tabla 9
Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe

quién debe resolverlo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
- I;;Siij:r‘zdo e 64 25,4 25,4 30,2
Vilido Algo de acuerdo 120 47,6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 2
Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe

quién debe resolverlo
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Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe
resolverlo

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondi6 que estd muy de acuerdo con la afirmacion Ocurre
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con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe
resolverlo, el 47,6% algo de acuerdo, el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el

4,8% algo en desacuerdo.

Tabla 10

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 1 4 4 4
- E:Sj:j;‘;zrdo et 57 22,6 22,6 23,0
Vilido Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,7
Muy de acuerdo 89 35,3 35,3 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 3

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo
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Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 35,3% respondidé que estd muy de acuerdo con la afirmacion



80

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo, el 41,7% algo

de acuerdo, el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 0,4% algo en desacuerdo.

Tabla 11

Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras

capacidades
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | .
valido acumulado
Algo en desacuerdo 15 6,0 6,0 6,0
Ni de acuerdo ni en 79 313 313 373
Vilid desacuerdo
PO Algo de acuerdo 93 36,9 36,9 74,2
Muy de acuerdo 65 25,8 25,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 4
Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras
capacidades
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Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 25,8% respondid que estd muy de acuerdo a la afirmacion Para
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cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades,
el 36,9% algo de acuerdo, el 31,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6% algo

en desacuerdo.

Tabla 12
Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas

relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 13 5,2 5,2 5,2
- E:S‘;zj:r‘;e;do e 64 25,4 25,4 30,6
Valido 150 de acuerdo 119 472 472 77.8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 5
Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas

relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo
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Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el
trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondid que esta muy de acuerdo a la afirmacion Aqui se
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preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas
con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo, el 47,2% algo de acuerdo,

el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 5,2% algo en desacuerdo.

Tabla 13

Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
I;;Sjij:;‘jdo e 6q 25,4 25,4 30,2
Vilido Algo de acuerdo 120 47,6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 6

Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda
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Siun trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondi6 que estd muy de acuerdo a la afirmacion Si un
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trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda, el 47,6% algo de acuerdo,

el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 4,8%.

Tabla 14

Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 15 6,0 6,0 6,0
- Z:sj:j;igdo e 99 313 313 37,3
Valido 100 de acuerdo 93 36,9 36,9 74,2
Muy de acuerdo 65 25,8 25,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 7

Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva
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Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva
Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 25,8% respondi6 que esta muy de acuerdo con la afirmacion Aqui
todos los problemas se discuten de una manera constructiva, el 36,9% algo de

acuerdo, el 31,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 6% algo en desacuerdo.
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Tabla 15

A nuestro superior inicamente le podemos decir lo que quiere oir

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 15 6,0 6,0 6,0
) Ijels‘;zj:;e;do M 79 31,3 31,3 37,3
Valido 4100 de acuerdo 93 36,9 36,9 74,2
Muy de acuerdo 65 25,8 25,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 8

A nuestro superior inicamente le podemos decir lo que quiere oir
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A nuestro superior Unicamente le podemos decir lo que quiere oir

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 25,8% respondié que estd muy de acuerdo con la afirmaciéon A
nuestro superior unicamente le podemos decir lo que quiere oir, el 36,9% algo de

acuerdo, el 31,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6% algo en desacuerdo.
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Tabla 16
La mayoria de los trabajos en esta unidad exigen raciocinio
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ..
valido acumulado
Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
Ni de acuerdo ni en 64 25.4 25.4 302
Valido desacuerdo
Algo de acuerdo 120 47.6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0
Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
Figura 9
La mayoria de los trabajos en esta unidad exigen raciocinio
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La mayoria de los trabajos en esta unidad exigen raciocinio

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondié que esta muy de acuerdo con la afirmacion La

mayoria de los trabajos en esta unidad exigen raciocinio, el 47,6% algo de acuerdo,

el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 4,8% algo en desacuerdo.
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Tabla 17

En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
ilsiij:;zrdo e 5y 22,6 22,6 22,6
Valido Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,3
Muy de acuerdo 90 35,7 35,7 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 10

En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien
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En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 35,7% respondié que esta muy de acuerdo con la afirmacion En
esta institucion se premia a la persona que trabaja bien, el 41,7% algo de acuerdo,

el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo.



87

Tabla 18

En este departamento el valor de los funcionarios es reconocido

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Ij;s‘:ij:r‘;e;do men 22,6 22,6 22,6
Valido Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,3
Muy de acuerdo 90 35,7 35,7 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 11

En este departamento el valor de los funcionarios es reconocido
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En este departamento el valor de los funcionarios es reconocido

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 35,7% respondié que estda muy de acuerdo con la afirmacion En
este departamento el valor de los funcionarios es reconocido, el 41,7% algo de

acuerdo y el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 19

El ambiente que se respira en esta institucion es tenso

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
I(Esi:j:;zrdo men sy 22,6 22,6 22,6
Valido Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,3
Muy de acuerdo 90 35,7 35,7 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 12

El ambiente que se respira en esta institucion es tenso
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El ambiente que se respira en esta institucion es tenso

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 35,7% respondid que esta muy de acuerdo con la afirmacion El
ambiente que se respira en esta institucion es tenso, el 41,7% algo en desacuerdo y

el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
Ni de acuerdo ni en 64 25.4 25.4 302
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 120 47.6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura

13

En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien
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En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondié que estda muy de acuerdo con la afirmacion En

esta institucion se premia a la persona que trabaja bien, el 47,6% algo de acuerdo,

el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 4,8% algo en desacuerdo.



90

Tabla 21

La dedicacion en este departamento merece reconocimiento

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
E:szj:;zrdo M 5 22,6 22,6 22,6
Valido Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,3
Muy de acuerdo 90 35,7 35,7 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 14

La dedicacion en este departamento merece reconocimiento
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La dedicacién en este departamento merece reconocimiento

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 35,7% respondid que esta muy de acuerdo a la afirmacién La
dedicacion en este departamento merece reconocimiento, el 41,7% algo de

acuerdo, el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 22

La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
) i‘sizj:;fdo e 64 254 254 30,2
Vilido Algo de acuerdo 120 47,6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 15

La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones
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La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 22,2% respondié que esta muy de acuerdo con la afirmacién La
gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones, el 47,6% algo de

acuerdo, el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 4,8% algo en desacuerdo.
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Tabla 23

La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 3 1,2 1,2 1,2
Ni de acuerdo ni en 57 226 22.6 23.8
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 102 40,5 40,5 64,3
Muy de acuerdo 90 35,7 35,7 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 16

La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo
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La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 35,7% respondié que estd muy de acuerdo con la afirmacién La
adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo, el 40,5% algo de acuerdo, el

22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 1,2% algo en desacuerdo.
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Tabla 24

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 1 4 4 4
Ni de acuerdo ni en 55 218 218 220
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 103 40,9 40,9 63,1
Muy de acuerdo 93 36,9 36,9 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 17

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores
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Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252
encuestados, el 36,9% respondio que esta muy de acuerdo con la afirmacion Las
iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores, el 40,9%
algo de acuerdo, el 21,8% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 0,4% algo en

desacuerdo.
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Tabla 25

En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 13 5,2 5,2 5,2
Ni de acuerdo ni en 65 25.8 25.8 31,0
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 118 46,8 46,8 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 18

En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios
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En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondié que estda muy de acuerdo con la afirmacion En
esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios, el 46,8% algo

de acuerdo, el 25,8% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 5,2% algo en desacuerdo.
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Tabla 26
La informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Algo en desacuerdo 22 8,7 8,7 8,7
Ni d do ni
1 de acuerdo ni en 47 187 18.7 274
desacuerdo
Valido
Algo de acuerdo 104 41,3 41,3 68,7
Muy de acuerdo 79 31,3 31,3 100,0
Total 252 100,0 100,0
Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
Figura 19
La informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente
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La informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 31,3% respondié que estd muy de acuerdo con la afirmacion La

informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente, el 41,3% algo

de acuerdo, el 18,7% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 8,7% algo en desacuerdo.
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Tabla 27

Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el tltimo en enterarse

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 3 1,2 1,2 1,2
I(;Zsj:j;:gdo ML 5y 21,4 214 22,6
Valido 1o de acuerdo 102 40,5 40,5 63,1
Muy de acuerdo 93 36,9 36,9 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 20

Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el tltimo en enterarse
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Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el Gltimo en enterarse

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 36,9% respondidé que estd muy de acuerdo con la afirmacién
Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el ultimo en
enterarse, el 40,5% algo de acuerdo, el 21,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el

1,2% algo en desacuerdo.
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Tabla 28

Los que poseen la informacién no la dan a conocer facilmente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 3 1,2 1,2 1,2
I(Esi:j:;zrdo e sg 23,0 23,0 24,2
Valido 100 deacuerdo 104 413 413 65,5
Muy de acuerdo 87 34,5 34,5 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 21

Los que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente
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Los que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 34,5% respondid que estd muy de acuerdo con la afirmacion Los
que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente, el 41,3% algo de

acuerdo, el 23% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 1,2% algo en desacuerdo.
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4.3.2. Analisis descriptivo de la Variable Satisfaccion laboral

Tabla 29

Hay buena relacion entre los miembros de la unidad

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 15 6,0 6,0 6,0
Ni de acuerdo ni en 79 313 313 373
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 93 36,9 36,9 74,2
Muy de acuerdo 65 25,8 25,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 22

Hay buena relacion entre los miembros de la unidad

40

30

20

Porcentaje

10
Algo en desacuerdo i de acuerdo ni en Algo de acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Hay buena relacion entre los miembros de la unidad

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 25,8% respondi6 que estd muy de acuerdo con la afirmacion Hay
buena relacion entre los miembros de la unidad, el 36,9% algo de acuerdo, el 31,3%

ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6% algo en desacuerdo.
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Tabla 30
En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu de colaboracion y
ayuda
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | .
valido acumulado
Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
Ni de acuerdo ni en 64 25.4 25.4 302
desacuerdo
Valid
anco Algo de acuerdo 120 47,6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 23
En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu de colaboracion y
ayuda
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En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu de colaboracion y ayuda

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondid que estd muy de acuerdo con la afirmacion En mi

unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu de colaboracion y ayuda, el
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47,6% algo de acuerdo, el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 4,8% algo en

desacuerdo.

Tabla 31

La iluminacidén de su lugar de trabajo

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 13 5,2 5,2 5,2
Z:S‘;:j;‘;e;do M 64 25,4 25,4 30,6
Vilido Algo de acuerdo 119 472 47,2 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 24

La iluminacidén de su lugar de trabajo
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La iluminacion de su lugar de trabajo

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondié que estd muy de acuerdo con la afirmacion La
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iluminacién de su lugar de trabajo, el 47,2% algo de acuerdo, el 25,4% ni de

acuerdo ni en desacuerdo y el 5,2% algo en desacuerdo.

Tabla 32

La ventilacion de su lugar de trabajo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
Ni de acuerdo ni en 64 25.4 25.4 302
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 120 47,6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 25

La ventilacion de su lugar de trabajo.
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La ventilacion de su lugar de trabajo.

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondié que estd muy de acuerdo con la afirmacién La
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ventilacion de su lugar de trabajo, el 47,6% algo de acuerdo, el 25,4% ni de acuerdo

ni en desacuerdo y el 4,8% algo en desacuerdo.

Tabla 33

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Ijeisiij:;e;do men 22,6 22,6 22,6
Valido Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,3
Muy de acuerdo 90 35,7 35,7 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 26

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan
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Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 35,7% respondid que estd muy de acuerdo con la afirmacion Las
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oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan, el 41,7%

algo de acuerdo y el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla

34

Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
ilsizj:;zrdo e 64 25,4 25,4 30,2
Valido 1o deacuerdo 120 47,6 47,6 77.8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura

27

Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion.
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Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion.

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondid que estd muy de acuerdo con la afirmacion Las
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oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le ofrece la institucion,

47,6% algo de acuerdo, el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 4,8%

Tabla 35

Sus colegas de su grupo de trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 13 5,2 5,2 5,2
Ni de acuerdo ni en 64 25.4 25.4 30.6
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 120 47,6 47,6 78,2
Muy de acuerdo 55 21,8 21,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 28

Sus colegas de su grupo de trabajo
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Sus colegas de su grupo de trabajo

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 21,8% respondid que estd muy de acuerdo con la afirmacion Sus
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colegas de su grupo de trabajo, el 47,6% algo de acuerdo, el 25,4% ni de acuerdo

ni en desacuerdo y el 5,2% algo en desacuerdo.

Tabla 36

Atencidn que se presta a sus sugerencias

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 1 A4 4 4
Ni de acuerdo ni en 57 226 22.6 23.0
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,7
Muy de acuerdo 89 35,3 35,3 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 29

Atencidn que se presta a sus sugerencias
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Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 35,3% respondidé que estd muy de acuerdo con la afirmacion
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Atencidn que se presta a sus sugerencias, el 41,7% algo de acuerdo, el 22,6% ni de

acuerdo ni en desacuerdo y el 0,4% algo en desacuerdo.

Tabla 37

La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Algo en desacuerdo 12 4.8 4.8 4.8
Ni de acuerdo ni en 64 254 25.4 302
desacuerdo

Valido
Algo de acuerdo 120 47.6 47,6 77,8
Muy de acuerdo 56 22,2 22,2 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 30

La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo
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Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 22,2% respondié que estd muy de acuerdo con la afirmacion La
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autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo, el 47,6% algo de

acuerdo, el 25,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 4,8% algo en desacuerdo.

Tabla 38

Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 15 6,0 6,0 6,0
) I;;sjij:;‘jdo e 79 31,3 31,3 37,3
Valido 100 de acuerdo 93 36,9 36,9 74,2
Muy de acuerdo 65 25,8 25,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 31

Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo
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Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 25,8% respondi6 que estd muy de acuerdo con la afirmacion Con

respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo, el
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36,9% algo de acuerdo, el 31,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6% algo en

desacuerdo.

Tabla 39

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algo en desacuerdo 15 6,0 6,0 6,0
E:Sj:j;‘;zrdo ME 79 313 313 373
Vilido o deacuerdo 93 36,9 36,9 74,2
Muy de acuerdo 65 25,8 25,8 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 32

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
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Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 25,8% respondié que esta muy de acuerdo con la afirmacion El
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entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo, el 36,9% algo de

acuerdo, el 31,3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 6% algo en desacuerdo.

Tabla 40

Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
I;;jij:;‘jdo men o 22,6 22,6 22,6
Valido Algo de acuerdo 105 41,7 41,7 64,3
Muy de acuerdo 90 35,7 35,7 100,0
Total 252 100,0 100,0

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

Figura 33

Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo
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Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo a lo observado de la tabla y figura anterior, del total de 252

encuestados, el 35,7% respondio que esta muy de acuerdo con la afirmacion Las
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condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo, el 41,7% algo de

acuerdo y el 22,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
4.4. PRUEBA ESTADISTICA

4.4.1. Prueba de confiabilidad

Para el andlisis de confiabilidad del instrumento de la variable Clima
organizacional se utilizaron las 80 preguntas que componen el cuestionario con el
objetivo de evidenciar si lo items son lo suficientemente confiables para llegar a un
resultado lo mas cercano a la realidad.

Para la fiabilidad se usé Alpha Cronbach, siendo las respuestas de la

variable de acuerdo al detalle siguiente:

Tabla 41

Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,942 80

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
El resultado de la variable en estudio, indica un nivel de confiabilidad fuerte,
por lo que las 80 preguntas que conforman el cuestionario si son adecuadas para la

obtencion de los resultados aplicados a la muestra.

Para el analisis de confiabilidad del instrumento de la variable Satisfaccion
laboral se utilizaron las 37 preguntas que componen el cuestionario con el objetivo
de evidenciar si lo items son lo suficientemente confiables para llegar a un resultado
lo més cercano a la realidad.

Para la fiabilidad se usé Alpha Cronbach, siendo las respuestas de la

variable de acuerdo al detalle siguiente:
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Tabla 42

Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

931 37

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
El resultado de la variable en estudio, indica un nivel de confiabilidad fuerte,
por lo que las 37 preguntas que conforman el cuestionario si son adecuadas para la

obtencion de los resultados aplicados a la muestra.

4.4.2. Prueba de normalidad

A continuacion se presenta el camino recorrido hasta la presentacion del
contraste de las hipotesis, teniendo como punto de partida la prueba de normalidad
aplicando Kolmogoérov-Smirnov y Shapiro-Wilk, la regla de decision planteada fue
la siguiente:

Si p-valor > 0,05; los datos se comportan con normalidad,

Si p-valor < 0,05; el comportamiento de los datos es no normal

Tabla 43

Prueba de normalidad de la variable Clima organizacional y sus dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Estadistic ol Sig. Estadistic ol Sig.

0 0
CLIMA_ORGANIA *
CIONAL ,040 252 ,200 ,988 252 ,034
LIDERAZGO ,067 252 ,008 ,985 252 ,009
MOTIVACION ,057 252 ,045 ,987 252 ,019
RECIPROCIDAD  ,057 252 ,046 ,987 252 ,021
PARTICIPACION ,056 252 ,057 ,993 252 ,310

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera,
a, Correccion de significacion de Lilliefors

Nota, obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V, 26,
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Tal como se observa en la tabla anterior, la variable clima organizacional,
junto con sus dimensiones motivacion, reciprocidad y participacion tienen valores
por encima del p-valor 0,05 asi que si tienen distribucién normal, a pesar de ello la
dimension liderazgo obtuvo un valor de 0,008 que al estar pode debajo de 0,05 no
cumple con tener una distribucion normal, es por ello que se utilizo la prueba de

correlacion de Rho Spearman.

Seguidamente, aplicando la misma regla de decision para la segunda

variable:
Si p-valor > 0.05; los datos se comportan con normalidad.

Si p-valor < 0.05; el comportamiento de los datos es no normal

Tabla 44

Prueba de normalidad de la variable Satisfaccion laboral y sus dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic ol Sig. Estadistic ol Sig.
0 0
SATISFACCION L
ABORAL ,112 252 ,000 978 252 ,001
SA_ TRABAJOGEN
- 124 252 4 252
ERAL , 5 ,000 97 5 ,000
ig_AMBIENTEFISI ,071 252 ,003 ,984 252 ,005
SA FORMAQUERE
ALIZASUTRABJIO ,126 252 ,000 ,952 252 ,000
SA_OPORTUNIDA ,118 252 ,000 ,956 252 ,000
DES
SA RELACIONSU
BORDINADOSUPE ,151 252 ,000 ,903 252 ,000
RVISOR
A_REMUNERACI
(S)N_ UN ¢ ,189 252 ,000 ,763 252 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.
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Tal como se observa en la tabla anterior, la variable satisfaccion laboral
junto con sus dimensiones satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo,
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo, satisfaccion con la relacion
subordinado — supervisor y satisfacciéon con la remuneracion., tienen valores
menores al p valor 0,05, por lo tanto no tienen distribucion normal y se usé la prueba

de correlacion de Rho Spearman.
4.5. COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1. Contraste de hipdétesis genérica

La hipotesis planteada fue la siguiente:

HI: El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

HO: El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

Para poder procesar la informacion se utilizo el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman debido a que los datos no tienen distribucién normal segtin lo

que se observa en las tablas anteriores, lo cual lleva al siguiente resultado de la tabla
44,

Tabla 45

Prueba de correlacion de la hipotesis general

Correlaciones
SATISFA CLIMA O
CCION_L RGANIAC
ABORAL IONAL
Coeficiente de o
1
SATISFACCION _  correlacion ;000 /893
Rho de LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 252 252
CLIMA_ ORGANI Coeficiente de 893" 1,000

ACIONAL correlacion
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Sig. (bilateral) ,000 .
N 252 252

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla correspondiente, el
analisis inferencial evidencid un valor de significancia de 0,000, el cual se encuentra
por debajo del nivel de p < 0,05. Esta condicion estadistica permite aceptar la
hipdtesis alterna, que establece que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial de Tacna durante el afio 2024, y en consecuencia,
rechazar la hipodtesis nula que planteaba la inexistencia de dicha relacion.
Asimismo, el coeficiente de correlacion alcanzé un 0,893, lo que representa un nivel
de asociacion alto y confirma que a medida que las condiciones del clima

organizacional mejoran, también se eleva el nivel de satisfaccion laboral.

4.5.2. Contraste de hipdtesis especifica 1

La hipotesis planteada fue la siguiente:

H1: El liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

HO: El liderazgo no se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

Para poder procesar la informacion se utilizo el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman debido a que los datos no tienen distribucion normal segun lo
que se observa en las tablas anteriores, lo cual lleva al siguiente resultado de la tabla

45.

Tabla 46

Prueba de correlacion de la hipdtesis especifica 1

Correlaciones
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SATISFA
CCION_L Iilcl})(f RA
ABORAL
Coeficiente de -
1,000 917
SATISFACCION_  correlacion ’ ’
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 252 252
Spearman Coeﬁc1§r}te de 917" 1,000
LIDERAZGO correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 252 252

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla correspondiente, el
analisis inferencial evidenci6 un valor de significancia de 0,000, el cual se encuentra
por debajo del nivel de p < 0,05. Esta condicion estadistica permite aceptar la
hipdtesis alterna, que establece que el liderazgo se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna
durante el afio 2024, y en consecuencia, rechazar la hipdtesis nula que planteaba la
inexistencia de dicha relacion. Asimismo, el coeficiente de correlacion alcanzo un
0,917, lo que representa un nivel de asociacion muy alto y confirma que a medida
que las practicas de liderazgo son mas efectivas basadas en la comunicacion, toma
de decisiones participativa, motivacion y direccion estratégica se eleva el nivel de

satisfaccion laboral del personal

4.5.3. Contraste de hipdtesis especifica 2

La hipotesis planteada fue la siguiente:

HI1: La motivacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

HO: La motivacion no se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

Para poder procesar la informacion se utilizo el coeficiente de correlacion

de Rho de Spearman debido a que los datos no tienen distribuciéon normal segtin lo
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que se observa en las tablas anteriores, lo cual lleva al siguiente resultado de la tabla
46.
Tabla 47

Prueba de correlacion de la hipdtesis especifica 2

Correlaciones
SATISFA MOTIVA
CCION L CION
ABORAL
Coeﬁcw.r}te de 1,000 825"
SATISFACCION _  correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 252 252
Spearman Coeﬁc1e.r}te de 825" 1,000
MOTIVACION ~ “orrelacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 252 252

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla correspondiente, el
analisis inferencial evidenci6 un valor de significancia de 0,000, el cual se encuentra
por debajo del nivel de p < 0,05. Esta condicion estadistica permite aceptar la
hipoétesis alterna, que establece que la motivacion se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Tacna durante el afo 2024, y en consecuencia, rechazar la hipdtesis nula que
planteaba la inexistencia de dicha relacion. Asimismo, el coeficiente de correlacion
alcanz6 un 0,825, lo que representa un nivel de asociacion moderada y confirma
que a medida que aumentan los factores motivacionales como el reconocimiento,
los incentivos, el desarrollo profesional y la valoracion del desempefio también se

incrementa la satisfaccion laboral del personal.

4.5.4. Contraste de hipotesis especifica 3

La hipotesis planteada fue la siguiente:
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HI: La reciprocidad se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

HO: La reciprocidad no se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

Para poder procesar la informacion se utilizé el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman debido a que los datos no tienen distribuciéon normal segtn lo
que se observa en las tablas anteriores, lo cual lleva al siguiente resultado de la tabla
47.

Tabla 48

Prueba de correlacion de la hipotesis especifica 3

Correlaciones
Zlglr(;?\fi RECIPRO
ABORAL CIPAD
Coeficiente de .
1,000 769
SATISFACCION  correlacion ’ ’
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 252 252
RECIPROCIDAD
CIPROC Sig. (bilateral) ,000 .
N 252 252

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla correspondiente, el
analisis inferencial evidencio6 un valor de significancia de 0,000, el cual se encuentra
por debajo del nivel de p < 0,05. Esta condicion estadistica permite aceptar la
hipotesis alterna, que establece que la reciprocidad se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Tacna durante el afio 2024, y en consecuencia, rechazar la hipdtesis nula que
planteaba la inexistencia de dicha relacion. Asimismo, el coeficiente de correlacion

alcanzo6 un 0,769, lo que representa un nivel de asociacion moderada y confirma
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que a medida que se fortalecen las relaciones de respeto mutuo, apoyo, colaboracion
y trato equitativo dentro de la institucion, también se incrementa la satisfaccion

laboral del personal.

4.5.5. Contraste de hipdtesis especifica 4

La hipotesis planteada fue la siguiente:

HI: La participacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

HO: La participacion no se relaciona con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna, 2024.

Para poder procesar la informacion se utilizo el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman debido a que los datos no tienen distribucién normal segtin lo
que se observa en las tablas anteriores, lo cual lleva al siguiente resultado de la tabla
48.

Tabla 49

Prueba de correlacion de la hipotesis especifica 4

Correlaciones
SATISFA PARTICIP
CCION_L ACION
ABORAL
Coeﬁc1e‘r}te de 1,000 410"
SATISFACCION _ correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 252 252
o
PARTICIPACION . )
Sig. (bilateral) ,000 .
N 252 252

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. obtenido del tratamiento de los datos en el programa SPSS V. 26.

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla correspondiente, el
analisis inferencial evidencio6 un valor de significancia de 0,000, el cual se encuentra

por debajo del nivel de p < 0,05. Esta condicion estadistica permite aceptar la
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hipdtesis alterna, que establece que la participacion se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Tacna durante el ano 2024, y en consecuencia, rechazar la hipdtesis nula que
planteaba la inexistencia de dicha relacion. Asimismo, el coeficiente de correlacion
alcanzo6 un 0,410, lo que representa un nivel de asociacion bajo y confirma que, en
la medida en que los trabajadores son tomados en cuenta en la toma de decisiones,
se les brinda voz en los procesos institucionales y se promueve una cultura
participativa, se incrementa su nivel de satisfaccion laboral pero a bajos rasgos.
En sintesis, los resultados obtenidos evidencian tendencias claras en las
percepciones de los trabajadores respecto al clima organizacional y su nivel de
satisfaccion laboral dentro de la Municipalidad Provincial de Tacna. El analisis
estadistico permiti6 identificar la existencia de una relacion significativa entre
ambas variables, lo que sugiere que las condiciones del entorno laboral influyen
directamente en el bienestar y desempefio del personal. Estos hallazgos constituyen
la base para el andlisis interpretativo que se desarrolla en la seccion de discusion,
donde se contrastan los resultados con los antecedentes y fundamentos teoricos

revisados en el marco tedrico.

4.6. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian una
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna durante el afo 2024,
revelando una realidad institucional en la que los aspectos humanos, interpersonales
y organizacionales influyen de manera directa en el bienestar emocional, la
motivacion y el compromiso de los colaboradores. El andlisis inferencial arrojo un
valor de significancia de 0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,893, lo que
demuestra una relacion alta entre ambas variables. Esta evidencia permite afirmar
que, a medida que las condiciones laborales, el ambiente institucional, la
comunicacion interna y el trato interpersonal mejoran, también aumenta la
satisfaccion de los trabajadores con sus labores, con la institucion y con el sentido

de pertenencia hacia la organizacion.
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Este hallazgo coincide con lo sefialado por Daza, Beltran y Rodriguez
(2021), quienes concluyen que un clima organizacional favorable se sustenta en
factores tangibles e intangibles, tales como las remuneraciones justas, la
infraestructura adecuada, la comunicacion efectiva, el liderazgo, las relaciones
interpersonales y el manejo de conflictos. El comportamiento de los resultados en
la Municipalidad Provincial de Tacna demuestra precisamente esta logica: la
satisfaccion laboral no es producto tnicamente de la estabilidad laboral o del
salario, sino del modo en que las personas viven el dia a dia en la organizacion,
como se sienten escuchadas, valoradas y respetadas. En la practica, el sentido
humano dentro de la gestion publica es un factor decisivo para el cumplimiento de
objetivos institucionales y para el fortalecimiento de la ética de servicio.

Del mismo modo, las conclusiones de Iglesias y Torres (2022) respaldan
este comportamiento, al sefalar que la comprension profunda del clima
organizacional es clave para mejorar la calidad de los servicios y fortalecer la
convivencia dentro de instituciones donde predomina el contacto social. En la
Municipalidad Provincial de Tacna, los trabajadores no solo ejecutan funciones
administrativas, sino que enfrentan diariamente procesos que implican atencion al
publico, coordinacién interinstitucional, presion normativa y cumplimiento de
metas. Por tanto, la dindmica emocional y organizativa influye en su estado de
animo, disposicion al trabajo y percepcion de justicia laboral.

Un resultado particularmente relevante se observa en la dimension del
liderazgo, que registr6 una relacion de 0,917 con la satisfaccion laboral, siendo la
mas alta entre todas las dimensiones analizadas. Ello sugiere que la calidad de la
direccion, el acompanamiento, la comunicacion efectiva y la capacidad de escucha
ejercen un impacto determinante en cdmo los trabajadores experimentan su labor.
Este comportamiento es coherente con Segredo, Garcia y Leon (2023), quienes
sostienen que el desarrollo organizacional y la cultura institucional estan
estrechamente vinculados a las competencias de los directivos, y que el liderazgo
humanizado es un estimulo fundamental para el compromiso, la productividad y el

clima organizacional saludable.
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En el caso de la Municipalidad Provincial de Tacna, el liderazgo no se limita
a una figura formal, sino a la relacion cotidiana entre jefaturas y personal: la forma
de delegar, de orientar, de retroalimentar, incluso de reconocer los logros, fortalece
o debilita la satisfaccion laboral.

Otro hallazgo relevante fue la relacion significativa entre motivacion y
satisfaccion laboral (r = 0,825), lo cual indica que cuando el trabajador percibe
estimulos positivos, oportunidades de crecimiento, reconocimiento y claridad en
sus tareas, aumenta su compromiso y disposicion a realizar sus funciones con mayor
eficiencia. Esta tendencia se vincula directamente con lo expresado por Tasayco
(2022), quien sefiala que factores como el reconocimiento, el apoyo institucional y
las oportunidades de desarrollo generan bienestar emocional y aumentan el nivel de
desempefio. La Municipalidad Provincial de Tacna refleja este comportamiento:
cuando las labores se desarrollan en un entorno de respeto, didlogo y apoyo, la
percepcion de satisfaccion se fortalece.

Asimismo, la dimensién de reciprocidad mostré una correlacion
significativa de 0,769, lo que expone la importancia del trato justo y la valoracion
del esfuerzo en la vida laboral. En organizaciones publicas es comin que los
trabajadores enfrenten exigencias altas, responsabilidades complejas y demandas
sociales crecientes; por ello, sentirse valorados y retribuidos, tanto de manera
econdmica como emocional, genera un sentido de justicia organizacional. Esta
conclusion coincide con Garcia y Florin (2020), quienes encontraron que el
reconocimiento personal y social es uno de los elementos mas importantes para el
trabajador, por encima incluso de los beneficios econdmicos. El comportamiento
del personal evaluado en Tacna ratifica esta idea: ser escuchado, recibir gratitud,
percibir humanidad en la gestion y sentir que el esfuerzo es reconocido puede pesar
tanto o mas que una compensacion monetaria.

La dimension participacion también presento relacion significativa con la
satisfaccion laboral, aunque con menor fuerza que las demas dimensiones (r =
0,410). Esto indica que, aunque la participaciéon en la toma de decisiones y
actividades institucionales tiene un impacto positivo, todavia existen brechas en la

integraciéon de los trabajadores en los procesos de gestion. Es posible que la
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estructura jerarquica o la carga laboral limiten la participacion activa del personal,
lo cual constituye una oportunidad de mejora dentro de la Municipalidad Provincial
de Tacna. De acuerdo con Tocas (2024), cuando los trabajadores tienen voz,
identidad y presencia en los procesos organizacionales, se fortalece su compromiso
y se reducen las actitudes negativas asociadas al cansancio, la presion y la
frustracion.

Finalmente, los resultados obtenidos guardan relacion con lo expuesto por
Pérez (2024), quien encontro correlaciones positivas entre el clima organizacional
y el compromiso laboral en instituciones educativas. Aunque el contexto es distinto,
el comportamiento humano en las organizaciones coincide: donde existe liderazgo
cercano, comunicacion respetuosa, condiciones laborales claras y reconocimiento,
el desempefio y la motivacion mejoran, porque el trabajador siente que su labor

tiene valor, impacto y sentido.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo se exponen las conclusiones y recomendaciones

derivadas del analisis de los resultados obtenidos en la investigacion. En primer

lugar, se presentan las conclusiones principales del estudio, las cuales sintetizan los

hallazgos mas relevantes respecto a la relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Tacna

durante el ano 2024. Posteriormente, se plantean recomendaciones orientadas a

fortalecer las condiciones del entorno laboral dentro de la institucion, tomando

como referencia los resultados obtenidos y su utilidad para la gestion organizacional

en el ambito de la administracién publica.

5.1.

CONCLUSIONES

Primera: Los resultados demostraron que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Tacna durante el afio 2024, obteniendo
un valor de significancia de 0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,893.
Esto confirma que un ambiente institucional adecuado, caracterizado por
buena comunicacion, relaciones interpersonales positivas y condiciones
organizativas favorables, incrementa de manera directa la satisfaccion de los
colaboradores. Por tanto, fortalecer las dindmicas internas y el entorno

laboral contribuye a mejorar el bienestar general del personal.

Segunda: Se concluye que el liderazgo mantiene una relacion significativa
y altamente positiva con la satisfaccion laboral del personal, tal como se
evidencia con un valor de significancia de 0,000 y un coeficiente de
correlacion de 0,917. Este resultado indica que un liderazgo basado en
orientacion, apoyo, toma de decisiones efectivas y comunicacion clara
influye directamente en la percepcion del trabajador sobre su entorno
laboral. Cuando los lideres promueven respeto, escucha activa y

organizacion, los niveles de satisfaccion aumentan considerablemente.
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Tercera: Los hallazgos permitieron concluir que la motivacion se relaciona
de manera significativa con la satisfaccion laboral, registrandose un valor
de significancia de 0,000 y una correlacion de 0,825. Este resultado
evidencia que el reconocimiento, los incentivos, la estabilidad laboral y las
oportunidades de crecimiento profesional influyen de forma decisiva en la
satisfaccion del trabajador. Es decir, cuando la institucion implementa
estrategias motivacionales adecuadas, el personal muestra mayor

compromiso, conformidad y disposicion hacia sus labores.

Cuarta: Se determind que la reciprocidad presenta una relacion
significativa con la satisfaccion laboral, al obtenerse un valor de
significancia de 0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,769. Ello
confirma que la existencia de respeto mutuo, cooperacién, comunicacion
efectiva y relaciones interpersonales basadas en la cordialidad influye
positivamente en el bienestar del personal. Cuando la convivencia laboral
se desarrolla en un clima de respeto y colaboracion, la satisfaccion de los

trabajadores aumenta de manera sostenida.

Quinta: Finalmente, se concluye que la participacion también se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral, con un valor de significancia
de 0,000 y un coeficiente de correlacion de 0,410. Si bien esta asociacion es
de nivel moderado, demuestra que permitir la intervencion de los
trabajadores en decisiones, reuniones, actividades y procesos internos
favorece su compromiso, sentido de pertenencia y valoracion del entorno
laboral. La apertura a la opinion y participacion del personal contribuye

positivamente a la satisfaccion dentro de la organizacion.

En conjunto, los resultados del estudio permiten evidenciar la
existencia de una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Tacna. Este hallazgo permite comprender que las percepciones que tienen
los trabajadores respecto a su entorno laboral se encuentran asociadas con

su nivel de satisfaccion dentro de la institucion. De esta manera, el analisis
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de ambas variables aporta elementos relevantes para comprender las
dindmicas organizacionales presentes en el contexto municipal y para
orientar futuras investigaciones relacionadas con el bienestar laboral en el

sector publico.

RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda que la Gerencia de Recursos Humanos
implemente un programa institucional permanente orientado al
fortalecimiento del clima organizacional, priorizando la comunicacion
interna, el trabajo en equipo y la gestion emocional. Actividades como
talleres formativos, espacios de didlogo, programas de integracion y
mecanismos formales de retroalimentacion contribuirdn a consolidar un
entorno laboral positivo. Un clima saludable no solo beneficia la
productividad, sino que también promueve el bienestar personal y

profesional de los trabajadores.

Segunda: En atencion al papel del liderazgo en la satisfaccion laboral, se
sugiere que la Gerencia Municipal y las jefaturas de éarea desarrollen
capacitaciones periddicas en liderazgo ético, gestion de personal y
comunicacion efectiva dirigidas a los responsables de cada unidad organica.
Estas capacitaciones podrian implementarse mediante programas de
formacion semestrales, talleres especializados o asesorias institucionales
que permitan fortalecer las competencias directivas. Un liderazgo adecuado
contribuye a mejorar las relaciones laborales, facilitar la coordinacion de
tareas y fortalecer el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la
institucion.

Tercera: Se propone que la Oficina de Recursos Humanos y la Subgerencia
de Administracion implementen politicas de motivacion laboral orientadas
al reconocimiento institucional del desempefio de los trabajadores. Estas
acciones pueden materializarse mediante programas de reconocimiento al

mérito laboral, incentivos simbolicos, oportunidades de capacitacion
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continua y planes de desarrollo profesional dentro de la institucién. Valorar
el esfuerzo del trabajador contribuye a fortalecer su compromiso
organizacional, mejorar su desempefio laboral y promover una mayor

permanencia dentro de la Municipalidad Provincial de Tacna.

Cuarta: Considerando la relacion entre la reciprocidad y la satisfaccion
laboral, se recomienda que la Gerencia de Desarrollo Institucional
promueva estrategias orientadas a fortalecer las relaciones interpersonales
dentro del entorno laboral. Entre estas acciones se pueden considerar
campafias institucionales de respeto laboral, jornadas de integracion entre
areas, actividades de sensibilizacion sobre convivencia organizacional y la
promocion de politicas de trato digno entre trabajadores. Estas iniciativas
permitiran fortalecer la cooperacion, el respeto mutuo y la armonia en el

ambiente laboral.

Quinta: Dado que la participacién del trabajador se relaciona con sus
niveles de satisfaccion laboral, se recomienda que la Gerencia Municipal y
las jefaturas de 4rea incorporen mecanismos formales de participacion
dentro de la gestion institucional. Entre ellos se pueden implementar mesas
de didlogo periddicas, buzones institucionales de sugerencias, reuniones de
coordinacién por areas y comités internos de mejora continua. Estos
espacios permitiran recoger las opiniones y propuestas de los trabajadores,
fortaleciendo su identificacion con la institucién y contribuyendo a la

mejora de los procesos organizacionales.

Finalmente, las recomendaciones planteadas buscaron orientar
acciones que contribuyan al fortalecimiento del clima organizacional y a la
mejora de las condiciones laborales dentro de la Municipalidad Provincial
de Tacna. Su implementacion podra servir como referencia para promover
entornos laborales mas favorables y fortalecer la gestion interna de la
institucion. Asimismo, se sugiere que futuras investigaciones continuen

profundizando en el andlisis de estas variables en el ambito de la gestion
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publica local, con el fin de ampliar el conocimiento sobre los factores

asociados al bienestar laboral de los trabajadores.
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APENDICE A

MATRIZ DE CONSISTENCIA

VARIBLES/DIMENSIONES

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

E INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

Objetivo general

Hipdtesis general

Variable 1

Tipo de investigacion

(Como se relaciona el | Determinar Como  se | El clima organizacional se . . Basica o pura
. . . . . Clima organizacional
clima organizacional con | relaciona el clima | relaciona con la
la satisfaccion laboral de | organizacional con la | satisfaccion laboral de los Dimensiones Nivel de investigacion
los trabajadores de la | satisfaccion laboral de los | trabajadores de la Correlacional
Municipalidad Provincial | trabajadores de la | Municipalidad Provincial | — Liderazgo
de Tacna, 2024? Municipalidad Provincial | de Tacna, 2024 —  Motivacién Diseiio de investigacion
de Tacna, 2024. Reci . No experimental -
— Reciprocidad
o transversal
Problemas especificos Objetivos especificos Hipatesis especificas —  Participacion
Poblacion
(Como se relaciona el | Determinar como se | El liderazgo se relaciona ) Se tomara como poblacién
liderazgo con la | relaciona el liderazgo con | con la satisfaccion laboral | Variable 2 a la totalidad de
satisfaccion laboral de los | la satisfaccion laboral de | de los trabajadores de la | gatisfaccién laboral trabajadores de la
trabajadores de la | los trabajadores de la | Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial

Municipalidad Provincial
de Tacna, 2024?

(Como se relaciona la

Municipalidad Provincial
de Tacna, 2024

Determinar como  se

de Tacna, 2024

La motivacion se relaciona

Dimensiones

— Satisfaccion por el
trabajo en general

de Tacna en el afio 2024,
siendo en este caso 726
empleados

motivacion con la | relaciona la motivacion | con la satisfaccion laboral | _—  Satisfaccion con el Muestra
satisfacci(')n laboral de los | con la satischci(')n laboral | de l(.)s. trabajadores de .la ambiente fisico del Después de aplicada. la
trabajadores de la | de los trabajadores de la | Municipalidad Provincial rabajo formula de poblacion
Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial | de Tacna, 2024de Tacna, ] . finita se concretd a un total
de Tacna, 2024? de Tacna, 2024 2024 — Satisfaccion con la de 252 empleados.

forma en que realiza su
(Como se relaciona la | Determinar como se | La reciprocidad se trabajo Técnica
reciprocidad con la | relaciona la reciprocidad | relaciona con la Encuesta
satisfaccion laboral de los | con la satisfaccion laboral | satisfaccion laboral de los
trabajadores de la | de los trabajadores de la | trabajadores de la Instrumento
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Municipalidad Provincial
de Tacna, 20247

(Como se relaciona la
participacion  con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Tacna, 20247

Municipalidad Provincial
de Tacna, 2024

Determinar como  se
relaciona la participacion
con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Tacna, 2024

Municipalidad Provincial
de Tacna, 2024

La participacién se

relaciona con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de la

Municipalidad Provincial
de Tacna, 2024

Satisfaccion con las
oportunidades de
desarrollo

Satisfaccion con la
relacion subordinado —
supervisor
Satisfaccion con la
remuneracion

Cuestionario

Tratamiento estadistico
IBM SPSS Windows 25

CONTRIBUCION DE LA INVESTIGACION AL LOGRO DE LOS OBJETIVO S DE DESARROLLO SOSTENIBLE (ODS): El presente
estudio se vincula con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 8: Trabajo decente y crecimiento econdmico, propuesto por la Organizacion de las
Naciones Unidas, especificamente con la meta 8.5, la cual busca garantizar condiciones laborales adecuadas y el bienestar de los trabajadores. En
este contexto, el analisis del clima organizacional y la satisfaccion laboral contribuye a comprender factores que inciden en la calidad del entorno
de trabajo y en el desempeiio institucional.
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Escala de Likert = Muy de acuerdo, Algo de acuerdo, Ni de acuerdo ni en

desacuerdo, Algo en desacuerdo y Muy en desacuerdo

Muy de
acuerdo

Algo de
acuerdo

Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo

Algo en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

1

2

3

4

5

Dimension

ftem

Escala

liderazgo

Direccion

El superior se preocupa porque
entendamos bien nuestro
trabajo.

Ocurre con frecuencia que
cuando se presenta un
problema especial no se sabe
quién debe resolverlo

No existe una determinacion
clara de las funciones que cada
uno debe desempefar

A menudo se inician trabajos
que no se sabe por qué se hacen

Por lo general, tenemos muchas
cosas que hacer y no sabemos
por cual empezar

Estimulo de

trabajo

Generalmente, todos
aportamos ideas para mejorar
nuestro trabajo

Para cumplir con las metas de
trabajo tenemos que recurrir a
todas nuestras capacidades

Cuando uno no sabe como
hacer algo, nadie le ayuda

Nuestro jefe es comprensivo,
pero exige muy poco

10.

Aqui los resultados son el fruto
del trabajo de unos pocos
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Estimulo por

excelencia

11. Aqui se preocupan por mantener
informado al personal de las
nuevas técnicas relacionadas
con el trabajo, con el fin de
mejorar la calidad del mismo

12. Si un trabajo parece dificil, se
retarda hasta donde se pueda

13. Casi nadie ahorra esfuerzo en
el cumplimiento de sus
obligaciones

14. El superior no se preocupa
porque se aporten ideas que
mejoren la calidad del trabajo

15. A mi jefe no le preocupa la
calidad del trabajo

Solucion de

conflictos

16. Aqui todos los problemas se
discuten de una manera
constructiva

17. A nuestro superior inicamente
le podemos decir lo que quiere
oir

18. Cuando tenemos problemas
nadie se interesa por
resolverlos

19. Los problemas se analizan
siguiendo métodos sistematicos
para encontrar soluciones
creativas

20. Cuando analizamos un
problema, las posiciones que
adoptan mis compafieros no
siempre son sinceras

Motivacion

Realizacion

personal

21. La mayoria de los trabajos en
esta unidad exigen raciocinio

22. Con este trabajo me siento
realizado profesionalmente

23. Existe poca libertad de accion
para la realizacion del trabajo

24. Aqui uno no puede desarrollar
su ingenio y creatividad
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25.

Los empleados se sienten
orgullosos de pertenecer a esta
institucion

Responsabilidad

26.

En esta institucion se premia a
la persona que trabaja bien

27.

En este departamento el valor
de los funcionarios es
reconocido

28.

Aqui Gnicamente estan
pendientes de los errores

29.

La dedicacidn en este
departamento merece
reconocimiento

30.

Normalmente, se da un
reconocimiento especial por el
buen desempeiio en el trabajo

Adecuacion de
las condiciones

del trabajo

31.

El ambiente que se respira en
esta institucion es tenso

32.

Las condiciones de trabajo son
buenas

33.

Aqui se despide a la gente con
facilidad

34.

La mayoria significativa de los
funcionarios de esta institucion
nos sentimos satisfechos con el
ambiente fisico de nuestro
departamento

35.

Cada uno cuenta con los
elementos de trabajos
necesarios

Reconocimiento

de la aportacion

36.

En esta institucion se premia a
la persona que trabaja bien

37.

En este departamento el valor
de los funcionarios es
reconocido

38.

Aqui Gnicamente estan
pendientes de los errores

39.

La dedicacién en este
departamento merece
reconocimiento

40.

Normalmente, se da un
reconocimiento especial por el
buen desempefio en el trabajo
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Reciprocidad

Aplicacion en el

trabajo

41. La gente se esfuerza por
cumplir a cabalidad con sus
obligaciones

42. Aqui uno se siente auto
motivado en el trabajo

43. En general, el trabajo se hace
superficial y mediocremente

44, Normalmente las personas se
responsabilizan de controlar su
propio trabajo

45. A la gente le gusta hacerse cargo
de los trabajos importantes.

Cuidado del

46. Con frecuencia nuestros
compafieros hablan mal de la

patrimonio o,
nstitucion
institucional 47. Da gusto ver el orden que reina
en nuestra oficina
48. Tratamos con respeto y
diligencia a los usuarios de
nuestros servicios
49. Defendemos con vehemencia el
trabajo y la imagen de nuestro
departamento
50. En general, todos tratan con
cuidado los bienes de la
organizacion.
Retribucion 51. Esta institucion ofrece buenas

oportunidades de capacitacion.

52. Aqui, se dan incentivos
adicionales a los establecidos en
el contrato de trabajo

53. Los problemas de desarrollo de
esta organizacion preparan a los
funcionarios  para  avanzar
dentro de una  carrera
ocupacional determinada

54. En esta organizacion, ser
promovido  significa  poder
enfrentar desafios mayores.

55. Por lo general, las personas que
trabajan bien son premiadas con
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una mejor posicion en la
organizacion.

Equidad

56.

Aqui las promociones carecen
de objetividad

57.

Las normas disciplinarias se
aplican con subjetividad

58.

La eficiencia en el trabajo no
implica  reconocimiento  de
ninguna clase

59.

Los programas de capacitacion
son patrimonio de unos pocos

60.

El desempeiio de las funciones
es correctamente evaluado.

Participacion

Compromiso
con la

productividad

61.

Los problemas que surgen entre
los grupos de trabajo se
resuelven de manera Optima
para la institucion

62.

Cuando hay un reto para la
organizacion, todos los
departamentos participan
activamente en la solucion

63.

Aqui cada departamento trabaja
por su lado.

64.

El espiritu de equipo en esta
organizacion es excelente

65.

Los diferentes niveles
jerarquicos de la organizacion
no colaboran entre ellos.

Compatibilidad

de intereses

66.

Los objetivos de los
departamentos son congruentes
con los objetivos de la
organizacion

67.

Lo importante es cumplir los
objetivos del departamento, lo
demas no interesa

68.

Aqui el poder estd concentrado
en unos pocos departamentos

69.

Los recursos limitados de
nuestro departamento, los
compartimos facilmente con
otros grupos de la institucion.
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70.

Aqui los departamentos viven en
conflicto permanente.

Intercambio de

informacion

71.

La informaciéon requerida por
los diferentes grupos fluye
lentamente

72.

Generalmente, cuando se va a
hacer algo, mi departamento es
el ultimo en enterarse

73.

Periodicamente, tenemos
problemas debido a la
circulacion de informacion
inexacta (chismes, rumores

74.

Los que poseen la informacion
no la dan a conocer facilmente

75.

Aqui la informacién esta
concentrada en unos pocos
grupos.

Involucrarse

con el cambio

76.

La adopcion de nuevas
tecnologias se mira con recelo

7.

Las iniciativas de los grupos no
reciben respaldo de los niveles
superiores

78.

Existen grupos cuyas normas y
valores no favorecen el trabajo
de la institucion

79.

En esta organizacion existen
grupos que se oponen a todos los
cambios

80.

Los niveles superiores no
propician cambios positivos
para la institucion.

Nota. elaboracion propia. Obtenido de (Correa & Samudio, 2022)
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Escala de Likert = Muy de acuerdo, Algo de acuerdo, Ni de acuerdo ni en

desacuerdo, Algo en desacuerdo y Muy en desacuerdo

Relacion entre

los empleados

miembros de la unidad

Muy de Algo de Nide .acuerdo Algo en Muy en
ni en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Dimensién ftem Escala
Satisfaccion por el trabajo en general
1. Hay buena relacion entre los 3 4 5

2. En mi unidad de trabajo circula la
informacion y hay espiritu de
colaboracion y ayuda

3. Launidad me estimula para
mejorar mi trabajo.

4. Su participacion en las decisiones
de su unidad, departamento o
seccion.

5. Sus colegas de su grupo de
trabajo.

6. Atencion que se presta a sus
sugerencias.

7. Reconocimiento que se obtiene
por un buen trabajo.

8. La autonomia que usted tiene para
planificar su propio trabajo

9. Con respecto a la libertad que se
le otorga para elegir su propio
método de trabajo

10. El apoyo administrativo que usted

recibe

Satisfaccion

con el ambiente fisico del trabajo

11.

La iluminacion de su lugar de
trabajo
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Condiciones
fisicas del

entorno

12. La ventilacion de su lugar de
trabajo.

13. El entorno fisico y el espacio de
que dispone en su lugar de trabajo

14. Las condiciones fisicas en las
cuales usted desarrolla su trabajo

15. La temperatura de su local de
trabajo

16. La limpieza, higiene y salubridad
de su lugar de trabajo

17. La disponibilidad de recursos
tecnologicos en su lugar de trabajo

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo

Oportunidades

del empleado

18. Las oportunidades que le ofrece
su trabajo de hacer las cosas que
le gustan

19. Las satisfacciones que le produce
su trabajo por si mismo

20. Las oportunidades que le ofrece
su trabajo de realizar las cosas en
que usted destaca

21. Los objetivos, metas y/o tasas de
produccion que debe alcanzar.

22. Con su relacion con sus
autoridades mas inmediatas.

23. El apoyo que recibe de sus

superiores.

Satisfaccion

con las oportunidades de desarrollo

Las
oportunidades
de hacer carrera
funcionaria que
le ofrece su

institucion

24. Las oportunidades de hacer carrera
funcionaria que le ofrece su
institucion

25. Las oportunidades de continuar su
perfeccionamiento que le ofrece la
institucion.

26. La estabilidad en sus funciones de
su trabajo

27. La «igualdad» y «justicia» de trato
que recibe de su institucion

28. El grado en que su institucion
cumple los convenios, las

disposiciones y leyes laborales.
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29.

Su grado de satisfaccion general
con esta Institucion

30.

Las oportunidades de promocioén
con que se cuenta

Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor

Relacion
subordinado

supervisor

y

31.

La proximidad y frecuencia con
que es supervisado

32.

La supervision que ejercen sobre
usted

33.

La forma en que sus superiores
juzgan su tarea

34.

La forma en que usted es dirigido

Satisfaccion con la remuneracion

Remuneracion

35.

El salario que usted recibe le da
satisfaccion

36.

Sus condiciones laborales le dan
satisfaccion

37.

La forma en que se da la
negociacion en su institucion
sobre aspectos laborales

Nota. elaboracidon propia.

Rivera, & Partido, 2008)

Obtenido de (Chiang Vega, Salazar Botello, Huerta
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APENDICE D
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Tacna, 24 de marzo del 2026

Sefior(a)

Andrea Gianella Caceres Guevara

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del
instrumento que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en
Direccion y Administracion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad
Privada de Tacna.

El instrumento  tiene  como  objetivo medir la  variable

Satisfaccion laboral, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X el grado de evaluacién a los indicadores para los items del
instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacién de la variable considerando dimensiones, indicadores,
categorias y escala de medicién.

Agradecemos anticipadamente su colaboracién y estamos seguros que su
opinién y criterio de experto servirdn para los fines propuestos.

Atentamente,

ndy wiy Pefia Huertas
; 07
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Version Vigencla Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.1 Apelludosynombnes mform nte (Experto): . Coteres. QQ)O‘O Andrea.. Giello

1.2. Grado Académ) = AR it aniaissdelomsemmicaiiatieess

1.3 Profesion: .
1.4 Institucién donde labom M %%‘\A%od frosnciol., de&n ...........
1.5. Cargo que desempefia... SRS CLOMSTO =8 Gestoca.de nete

16 De\nomlnaclén del lnstr;;;onto
.......... £\ Clisno.. Oc Qoono\ s1 ce\ociod ccn 0. sohis(eecion

R

1.8 Programa de postgrado....m ol en.Diceccion. . anm.ms acionok. Sonpresas

.  VALIDACION 1
E [~] -]
INDICADORES DE CRITERIOS >2|2 > | & > 5
EVALUACION DEL s 2 |& |8 |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 3 3 Y -

1. CLARIDAD Estin formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprensién

2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacion con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL

Blel x| x [ < | %] X|X




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Version Vigencia Piginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

ll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa: __ 30
3.2.  Opinion: FAVORABLE __ X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

33. Observaciones: £l instnimenta oresenta adecnsoda oliden

Tacna,

Firma 70362956

149
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Tacna, 24 de marzo del 2026

Sefior(a)
Johanna Alessandra Basadre Nifio

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del
instrumento que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en
Direccién y Administracion de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad

Privada de Tacna.

El  instrumento tiene como  objetivo  medir la  variable

Satisfaccion laboral, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del
instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacién de la variable considerando dimensiones, indicadores,

categorias y escala de medicién.

Agradecemos anticipadamente su colaboracién y estamos seguros que su
opinién y criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Atentamente,

/

A i eiia Huertas
DNI/70464007
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version encla Piginas
CEIN fve - 001 00 WZMS %2

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres

1.2. Grado Académico...
1.3 Profesién: ... LN

g&l m%r‘\'to (Expmo) Wrﬂf“"@udf\am Q\aéia'\dca
Qo%wQ .

1.4. Institucién donde fabora: .. 1U04 ded. ?‘ww du. Tacno. .'.‘.'
i s

1.5. Cargo que desempeda...

NGCSEQMQ

anana. gt 33, s, m.r.g..ﬁ.e..v....‘. .............................
BOIONOR.  eeprpnsosseesssesmmmonmymansasamsnaysentes
Wiodimir Qn B2 | T Vs e e

1.7. Autor del instrumento %
1.8 Programa de postgrado: D172 662N, ... Oclymi 10

QCA0N...39. EmRTRe0...........
. VALIDACION 1
-~
= o o
INDICADORES DE CRITERIOS 2212 |2 |8 |z8
EVALUACION DEL 3s|ls (¢ |2
(7] =m
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estdn formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprensién X
2. OBJETIVIDAD Estdn  expresados en  conductas ;
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacién con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable ><
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados 7(
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento )(
SUMATORIA PARCIAL 3 0
SUMATORIA TOTAL &)




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién

Formato de Validacién por expertos
Codificacién Versién Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02
. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracién total cuantitativa: 30

3.2,  Opinion: FAVORABLE Z DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

33, Observaciones: __EY instruments pyooda odecweda clanded,
_umouedran alintods o Lo varabls du salio bacus |akowel,
WAL { AEA®D

Beaulle suliceds gore su wudicion , complicuda con ol

o+ validgy.

Tacna,

Firma
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Tacna, 24 de marzo del 2026

Seitor(a)
Lucyla Carina Cornejo Berrios

Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos
su atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del
instrumento que pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Magister en
Direccion y Administracién de Empresas, por la Escuela de Post Grado de la Universidad
Privada de Tacna,

El  instrumento  tiene como  objetivo  medir la  variable

Satisfaccién laboral, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X el grado de evaluacién a los indicadores para los items del
instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores,
categorias y escala de medicién.

Agradecemos anticipadamente su colaboracién y estamos seguros que su
opinién y criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

153
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante (Experto): C.ar.nge.. Berriws. Lucyla Carina......
1.2, Grado Académico. .nacs.\.\:o...c.n...Ge.s‘z.i6r1..y..P.o.h’h(.aS...9.u.b‘l!.!.us ..........................
1.3 Profesion: .L1CENCIOAR. &N BAMINISEEQCI B cevvvmrraarsmsisisamrareres
1.4. Institucién donde labora: . MuatLipaliAQd.. 2HaNLACIR). AE. TALAC ..o
1.8, GG NS SO ... NN ... i i v dmiataa s bordoh s s
1.6 Denominacidn del Instrumento:

B T U 1 X X TSSO PPS R

..................................................................................................................

1.7. Autor del instrumento: ...[10dy. \W.JadMic. Pefo Huertas. e
1.8 Programa de postgrado:.m.ac\{{ r.m.en.D.u:er.alan..y.ﬂ.dm!n.lsf.r.q aonde fmpresas

1. VALIDACION

-
3 ° °
INDICADORES DE CRITERIOS 218 E s >5
EVALUACION DEL gsls |2 |2 |32
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién X
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién légica en los
contenidos y relacién con la teoria )(
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorfas de respuestas y sus
valores son apropiados x
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento x
SUMATORIA PARCIAL 2
D
SUMATORIA TOTAL
30




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Versién Vigencia Péginas
CEIN fve - 001 00 2015 2

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1
3.2.  Opinidn:

Valoracién total cuantitativa: 20
FAVORABLE ___ X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna,

Firma
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APENDICE E

MATRIZ DE DATOS CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

MOTIVACION

LIDERAZGO
P PL P1L PL P1L P1 P1 P1 P1 PL P1L P2 P2 P2 P2 P2 P2 P2 P2 P2 P2 P3 P3 P3 P3 P3 P3 P3 P3 P3 P3 P4

2 3 4 5 6 7 8 9

P

0

1

4 4 4 4 4 4

5

4 4 4

5 4 4 4

4

5

4 4 4 s

4 4 3 4 3

3

3

8 5 4 3

5

3

5 4 3 4 4

10

11

4 4 5 5 4 5 4 4 4

12

4 5 4 4 3

3

13

14 5 4 3

15

5 4 4 5 4 4

16 4

4 4 4 4 4

5

17

5 4 4 3 4 3 4

18 3 4 4

3

19 4

20

4 4

5

21
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4 4 3 4 4

4

22

23

4

24 3 4 4 4 4 4 3 4 3

4 4 4 4 4

3

25

5 4 4 4 4 4 4

26 4 4 4

27

28

5 4 4 4 4 4 4

29 4 4 4

30 5 4 5

31

32

3 4

3 4 3 4 4 3

33

5 4 4 4 4 4 4

34 4 4 4

4 4 5 4 4

4

35

36

2 4 4 4

4

5

37 4 4 5

3 4 4 4 3

4

5

38 4 4 3

39

4 4 2 4 2

2

2

40

41

42

43

44

3 4 4 4 4 4 3 4 3 4

45

4

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4

47

48

5

49 4
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4 5 3 4 4

3

50 4

51

52

4 4 3 4 4 3 4 4 4

53

54

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

55

5 4

3

56 4

57

58

3 4 4 4 4 4 3 4 3 4

59

5 4 4 4 4 4 4

60 4 4 4

3 4

3 4 5 4 4 5

61

4 4 3 5 4 3 4 4 4

63

64

65

3 4 4 4 4 4 4

66 4 4 4

4

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4

5 4 4 4 4 4 4

68 4 4 4

69

70

4 4 5 5 4 5 4 4 4

71

72

73

3 4 4 3 4 3

3

74

75

4 3 4 4

5

76

77
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78

4 4 s

79

3

5

80 3 4 5 4 4

81

82

5 4 4

4 4

83

4

84 5 4 4 4 4 4 5 4 5

3 4 4 5 4 4 3 4 3 4

85

3

86 4

87

4 5 5 4 4

5

88 4

3 4 4 3 4 4

89 4

90

3 4 4 4 4 4 3 4 3 4

91

3 4 4 4 4 4 3 4 3 4

92

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

93

94

95

5 4 4 4 4 4 4

9% 4 4 4

5 4 5

97

98 3 4 3

5 3 4 4

4

3

9 4
10

3

0 3 4 3 4 4 3

10

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

1
10

5 4 4 5 4 4

4

10
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12

12

12

12

12

13

13

13

13

13

13

13

13

13

13

14

14

14

14

14

14

161
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16

16

16

17

17

17

17

17

17

17

17

17

17

18

18

18

18

18

18

18

18

163



18

18

19

19

19

19

19

19

19

19

19

19

20

20

20

20

20

20

20

20

20

164
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23

23

23

23

23

23

23

23

23

23

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

25

166



167

25

5 3 4 4

4

4

1
25

PARTICIPACION

RECIPROCIDAD
PA PA PA P4 P4 P4 P4 PA PA P5 P5 P5 P5 P5 P5 P5 P5 P5 P5 P6 P6 P6 P6 P6 P6 P6 P6 P6 P6 P7 P7 P7 P7 P7 P7 P7 P7 P7 P7 P8

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49
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50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77
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78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99
10

10

10

10



10

10

10

10

10

10

11

11

11

11

11

11

11

11

11

11

12

12

12

12

12
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12

12

12

12

12

13

13

13

13

13

13

13

13

13

13

14

14

14

14

14

14
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14

14

14

14

15

15

15

15

15

15

15

15

15

15

16

16

16

16

16

16

16
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16

16

16

17

17

17

17

17

17

17

17

17

17

18

18

18

18

18

18

18

18
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18

18

19

19

19

19

19

19

19

19

19

19

20

20

20

20

20

20

20

20

20
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20

21

21

21

21

21

21

21

21

21

21

22

22

22

22

22

22

22

22

22

22
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23

23

23

23

23

23

23

23

23

23

24

24

24

24

24

24

24

24

24

24

25

177



178

25

25
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APENDICE E

4

MATRIZ DE DATOS SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION LABORAL

SATISFACCION CON LA FORMA EN QUE REALIZA
SU TRABAJO

SATISFACCION CON EL AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

SATISFACCION POR EL TRABAJO EN GENERAL

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23

Pl

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49
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50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

77
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78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

101

102

103

104

105
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106

107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131

132

133
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134

135

136

137

138

139

140

141

142

143

144

145

146

147

148

149

150

151

152

153

154

155

156

157

158

159

160

161
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162

163

164

165

166

167

168

169

170

171

172

173

174

175

176

177

178

179

180

181

182

183

184

185

186

187

188

189



186

190

191

192

193

194

195

196

197

198

199

200

201

202

203

204

205

206

207

208

209

210

211

212

213

214

215

216

217
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218

219

220

221

222

223

224

225

226

227

228

229

230

231

232

233

234

235

236

237

238

239

240

241

242

243

244

245
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246

247

248

249

250

251

252

SATISFACCION CON LA
REMUNERACION

SATISFACCION CON LA RELACION SUBORDINADO
SUPERVISOR

SATISFACCION CON LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

P37

P36

P35

P34

P33

P32

P31

P30

P29

P28

P27

P26

P25

P24

10

11

12

13

14

15
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43
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44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71
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72

73

74

75

76

77

78

79

80

81

82

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99
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100

101

102

103

104

105

106

107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126
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  n =   N ∗     ( Z ∝ ) 2 ∗ p ∗ q   (   e 2 ) ∗  ( N − 1 ) +       ( Z ∝ ) 2 ∗ p ∗ q


    Z ∝

