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Introduccion

En toda entidad, siempre se busca tener el maximo rendimiento de los colaboradores, por lo
que el clima laboral se ha catalogado como una pieza primordial para el establecimiento y
mantencion de una buena satisfaccion laboral. Estas dos variables tienen una conexion directa
e inciden en los resultados laborales del trabajador, pues, en medida que haya un ambiente
agradable, los trabajadores mantendran una buena satisfaccion (Velasquez, Garcia, Rodriguez,

& Gonzélez, 2018)

La investigacion ha sido desarrollada con el objeto de tener conocimiento sobre la
asociacion de la satisfaccion laboral para con el clima de trabajo en la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

La investigacion se torna importante pues, al suscitarse cambios administrativos y nuevas
politicas administrativas propuestas por una nueva gestion, estas situaciones pasan por un
proceso evaluativo de parte del personal, funcionarios y operativos, como amenazantes o
desbordantes, pudiendo aumentar en los ultimos meses y representar un mayor peligro para su
bienestar, ya sea personal y/o profesional. La justificacion practica se da en cuanto a que los
resultados contribuyen a la obtencion de importante informacion sobre la realidad de un grupo
de individuos en especifico, como es el medio laboral de funcionarios estatales; estos hallazgos,
ademas, son relevantes para profesionales de la psicologia interesados en comprenden aspectos
conductuales de dicho grupo poblacional; y sobre la base de ellos, elaborar propuestas para su

atencion.

El estudio esta compuesto por IX capitulos.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Formulacion del Problema

El clima laboral dentro de las diferentes entidades es un factor fundamental que tomar en
cuenta para mantener una buena satisfaccion laboral por parte de los trabajadores. Esta
ligado directamente a la satisfaccion laboral y al desempefio de cada trabajador; es decir,
mientras exista un ambiente agradable, los trabajadores mantendran una buena satisfaccion

(Veldsquez, Garcia, Rodriguez, & Gonzalez, 2018).

Sin embargo, en Colombia se realiz6 un estudio a 130 mil empleados de 140 empresas,
donde el 13% se encuentran satisfechos en sus centros de trabajo, el 24% muestran
indicadores de no estar satisfecho y un 63% no indicd ninguna de las alternativas, lo que

evidencia un mal ambiente laboral (Pastori, 2018).

En México, el clima laboral es un problema que abarca a muchas entidades, debido que
se reporta una insatisfaccion del 88% de los empleados, dejando solo un 12% de
colaboradores satisfechos, esto evidencia el poco interés que se ha tenido para mejorar, tan
solo en el 2016, 121 mil 385 personas dejaron sus puestos de trabajo por el mal ambiente

laboral que estaban travesando (Trevifio, 2019).

Las Municipalidades son Organos del Gobierno Local emanadas de la voluntad popular,
ademas son los entes normativos y fiscalizadores que se encargan de prestar servicios en sus
respectivas jurisdicciones locales. Se constituyen como personas juridicas de derecho
publico con autonomia politica, economica y administrativa segin su competencia. En
Guatemala, especialmente en la municipalidad de Quezaltepeque, los trabajadores no estan

satisfechos con los ambientes laborales debido a que 59.5% indicaron estar con satisfaccion
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regular y un 8.1% poco satisfechos, ello debido a la escasa motivacion y reconocimiento por

parte de los superiores (Guevara, 2018).

Igualmente, en Chile, la calidad de vida laboral de los empleados de las municipalidades
se ve afectado ya que no se sienten comodos y motivados en sus puestos de trabajo, ademéas
que no reciben ningun tipo de capacitacion para mejorar sus conocimientos y aplicarlos en

sus actividades (Apablaza, Bravo, & Contreras, 2017).

El PerG también esta inmerso en esta problematica, pues existen malos ambientes de
trabajo, donde por lo general, las empresas no cumplen con los beneficios que tiene el
empleado. Una encuesta de Aptitus revela que aproximadamente el 86% de los peruanos, se
encuentran dispuestos a dejar sus centros de labores a consecuencia de un deficiente clima
laboral. De igual forma, el 81% de los encuestados destaca que el clima laboral es una clave

fundamental en toda entidad de cualquier rubro (Lira, 2018).

Otras de las problematicas que se vive en las municipalidades es referente al sueldo que
se gana, ya el sueldo que recibe un empleado es el basico, por lo que, en la municipalidad de
Curgos de La Libertad, el 63.16 % de trabajadores indican no estar satisfechos con el pago,
ademas que existe un 5.26% de colaboradores que mencionan que no hay una buena
comunicacion entre comparieros y jefes de area de trabajo y el 63.16% precisé que no se

promueve un clima laboral positivo (Reyes, 2018).

La Municipalidad Metropolitana de Lima, se encuentra ubicada en la Capital del Peru,
por lo cual es el Centro de atencién de todo el Gobierno Central a nivel nacional, cuenta con
procesos que se encuentran compartidos con el Gobierno Central; cuenta con 4,800
trabajadores divididos en 22 Gerencias, ademas de contar con diversos regimenes laborales

y grados académicos, por lo que muchas veces esto influye en indicadores como condiciones
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de trabajo, las relaciones interpersonales, motivacion, gestion del talento humano, mistica

institucional y como el trabajador puede evaluar en cuanto a su percepcion.

En la Municipalidad de Lima, la Subgerencia de Logistica Corporativa se ha convertido
en un area operativa, moderna y eficiente, que conduce los procesos de programacion,
almacén, bienes patrimoniales, adquisiciones y contratacion de bienes y servicios en la
entidad, impulsando una gestion transparente, participativa y beneficio del servicio del

Vecino.

En la Subgerencia de Logistica Corporativa, para cumplir con sus funciones cuenta con
personal especializado, compuesto por funcionarios, especialistas, analistas, técnicos y
asistentes que trabajan dentro del ambiente municipal, y personal que cumple sus
actividades en locales descentralizados asumiendo tareas de menor escala, siendo el local
principal donde se brindan todos los servicios administrativos. Ademas, se observa que el
funcionario y personal administrativo, por su misma condicion laboral y magnitud de los
servicios que atiende, esta expuesto cotidianamente a un ritmo de trabajo acelerado, lo que

va generando estados de tension.

Todo ello, aunado a la ejecucion de tareas fuera de horarios, lineas verticales de mando y
una normativa difusa, convergen en agentes estresores en el ambito laboral, mismos que van
alterando o redisefiando patrones de comportamientos. Y, considerando que atraveso un
proceso de cambio de gestion, con la incorporacion de un nuevo alcalde y su equipo de
técnicos y especialistas, se observa que uno de los aspectos mas afectados es el clima laboral,
gue va a impactar el desemperio del personal y de la calidad de los servicios institucionales.
Es asi como, surge la necesidad de investigar esta problematica en esta poblacién, para
confirmar o desechar lo que se dice en la teoria con respecto a la Satisfaccion y el Clima

laboral en entidades prestadora de servicios.
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Por tal razén se planted:

¢Cudl es la relacion entre la Satisfaccion y Clima Laboral en la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana?

1.2. Objetivos

1.2.1. General

Determinar la relacion entre la satisfaccion y el clima laboral en la Subgerencia de

Logistica Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

1.2.2. Especificos

Determinar el nivel de Satisfaccion laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa

de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

Determinar el nivel de Clima laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la

Municipalidad Metropolitana de Lima.

Analizar la relacion entre la Satisfaccion y la Dimension de realizacion personal del
clima laboral y en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

Conocer la relacion entre la Satisfaccion y la Dimension de involucramiento laboral
del clima laboral y en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

Establecer la relacion entre la Satisfaccion y la Dimension de supervision del clima
laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de

Lima.
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Determinar la relacion entre la Satisfaccion y la Dimension de comunicacion del clima
laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad Metropolitana

de Lima.

Analizar la relacion entre la Satisfaccion y la Dimension de condiciones laborales del
clima laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

1.3. Importanciay Justificacion del estudio

Acorde a las teorias e investigaciones revisadas, evidencian la relacién entre la
satisfaccion y clima laboral, por lo que, en conjunto tienden a generar consecuencias tanto
positivas como negativas en relacion con el contexto presente. Es asi como, resulta relevante
estudiar ambas variables debido a los cambios administrativos y nuevas politicas suscitadas
por una nueva gestion en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad
Metropolitana de Lima, puesto que con frecuencias estas situaciones son sefialadas como
amenazantes o desbordadas con afectacion del bienestar y funcionalidad de los

colaboradores.

Bajo esa premisa, el estudio se justifica en la necesidad de obtener informacion sustancial
que permitan reorientar los servicios internos vinculados al aspecto humano de la
institucién. Mediante el conocimiento del ambiente laboral de funcionarios estatales, cuyos
resultados facultarian la comprension de aspectos comportamentales de este grupo en

particular con el propésito de aportar con alternativas para su atencion.
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1.4. Limitaciones del estudio

Lamuestra seleccionada forma parte del sector pablico, de modo que demandé una serie
de permisos para que puedan ser aplicados los cuestionarios, pues requiere de ser aprobada
por la autoridad encargada del &rea seleccionada. Asimismo, la alta carga laboral
caracteristica de una entidad estatal influye en el tiempo destinado que tiene cada empleado
en el ejercicio de sus funciones, representando una limitada disposicién para responder las

encuestas determinadas en la investigacion.

18



19



CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1. Investigaciones relacionadas con el tema

La influencia del Clima Laboral en la Satisfaccion resulta ser un problema psicosocial
que se presenta en la actualidad, asimismo a través de ello se asocia con la conducta y la
percepcion del trabajador, para lo cual se han encontrado diversos articulos, investigaciones

y proyectos, descritos a continuacion:

2.1.1. Investigaciones internacionales

Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) investigaron la relacién clima
organizacional y satisfaccion laboral en entidades sanitarias utilizando una metodologia
cuantitativa correlativa de disefio no experimental, con muestra de 130 personas. Sus
hallazgos han demostrado un valor chi cuadrado de 7596.014; p<0.01 entre las variables.
Se llegb a concluir que los datos obtenidos demuestran una relacion significativa entre

esas dos variables.

Bruzual (2016) investigo la relacion entre el clima organizacional y el grado de
satisfaccion laboral en la compafiia de servicios Reliability and Risk Management. La
investigacion fue cuantitativa, descriptiva, correlacional, estudio de campo y transversal,
usadndose una muestra de 72 trabajadores, que representan un 100% de la poblacién.
Encontraron segun la percepcion de los trabajadores, relacion positiva de grado alto (r =
.790, p = .000), ademas que las variables independientes edad (0.182) tuvo efecto
significativo sobre el clima laboral. Se concluyo que, a mejor clima organizacional mayor

sera el nivel de satisfaccion laboral percibida en los trabajadores.
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Montoya et al. (2017) investigaron la relacion entre satisfaccion laboral y el clima
organizacional en trabajadores de una universidad. Se us6 una investigacion descriptiva
correlativa de disefio no experimental con una muestra de 166 trabajadores, donde se
demuestra que un 95% de docentes y un 90.6% de administrativos se sentian a gusto, un
80% de profesores y 72.7% de administrativos indican un alto clima organizacional, estos
llevan laborando entre 15 a 29 afios laborando en la universidad y menos de 40 horas
semanales. Se llegd a concluir que la relacion entre clima organizacional y satisfaccion

laboral fue de los docentes (r=0.523; p<0.001) y administrativos (r=0.468; p< 0.001).

Villadiego y Alzate (2017) analizaron el clima organizacional y su asociacién con el
componente laboral y las relaciones interpersonales en Petroleum y Logistics. Se utilizo
una indagacion descriptiva, con una muestra conformada por 8 personas a las que
encuestaron para evaluar las variables dependientes e independientes. En los resultados
se tiene que el 37.5% de los colaboradores se halla en un riesgo medio, el 25% se
encuentran en riesgo alto y muy alto respectivamente, y un total de 75% de personal
indican problemas respecto al tema sobre el liderazgo y relaciones en el trabajo, de igual
manera, en cuanto a la demanda de trabajo se manifestd que el 50% esta en un nivel
medio, 37.55% bajo y 12.55% alto. Se lleg6 a concluir del andlisis realizado sobre el
clima organizacional, un nivel de riesgo medio en 50%, con rango alto y muy alto que
contienen un 25% y 12.5% cada uno, siendo un total de 87.5% en los niveles mas criticos

de inseguridad, lo que indica que la intervencidn debe ser lo mas pronto posible.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Chulluncuy (2015) investig6 el clima organizacional relacionado a la satisfaccion
laboral de servidores publicos del municipio distrital de Rio Negro. El estudio fue

descriptivo correlativo no experimental, la muestra estuvo compuesta por 20 servidores
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publicos, a quienes se encuesto con la intencion de obtener una serie de datos de cada
variable. Los resultados demuestran que el clima organizacional, el 30% de los
encuestados respondieron nunca y bastantes veces, el 25% siempre; en cuanto a la
dimensién comunicacion el 20% respondieron siempre, 30% bastantes veces, 20%
algunas veces y 30% nunca, con respecto a satisfaccion laboral, el 20% mencioné que
nunca, 25% algunas veces, 20% bastantes veces y 35% siempre. Se llegd a concluir que
existe relacion significativa entre las variables en el contexto de los servidores publicos

de dicho municipio con 9 gl. y a= 0.05.

Quispe (2015) investigo la relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores de la MD de Pacucha. El estudio fue cuantitativo correlacional no
experimental con una muestra de 64 trabajadores, teniéndose como resultados que el
57.81% nunca ha tenido un clima organizacion favorable, en cuanto a la comunicacion,
el 37.5% menciona que son muy pocas veces, seguido de un 30% que indico algunas
veces y 15.63% que nunca logran tener una buena comunicacion, ademas en el
desempefio laboral, el 34.4% sefial6 que nuca han tenido un correcto desempefio, el 32%
pocas veces y 15.6% algunas veces han poseido un apropiado desempefio laboral. Se

Ileg6 a concluir que existe correlacion directa de 0.743 entre las variables.

Salas (2017) investigd la influencia del clima organizacional en la gestion
administradora en el departamento zonal Sur- SEDAPAR S.A. El estudio fue descriptivo
correlativo de disefio no experimental donde la poblacion y muestra se conformo por 55
colaboradores, a los que encuest6 para la recaudacion de informacion. Los resultados
indican que la institucion cuenta con 45% de personal en las areas de operaciones, 16%
en produccién, 7.3% administracion, 7% mantenimiento y lo restante en areas de 1.8% a
4% esta en el almacén (1.8%), reclamos (4%), ademas el 37.2% del personal sefiala que

el jefe orienta a la superacién de los problemas laborales, el 26.7% indica que es poca la
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preocupacion, mientras que un 28.55% marca que es demasiado poco. ElI 50% de
trabajadores se siente motivado con la organizacion de su trabajo y un 21.8% menciona
que es poca la relacién que existe. Se lleg6 a la conclusion que ambas variables no estaban

asociadas por valor p>0.05.

Cercado y Gonzales (2017) determinaron la relacion entre el clima y satisfaccion
laboral en administrativos del municipio de la provincia de San Martin durante el 2016.
La investigacion fue descriptiva correlativa no experimental, teniendo una muestra de
101 trabajadores donde los resultados demuestran correlacion positiva entre la dimensién
personal y satisfaccion laboral (r=0.901; p=000), de igual manera, en la dimensién
involucramiento existe una relacién altamente significativa (r=0.887; p=0.00). Se llegb a
concluir que al momento de correlacionar las variables de estudio el resultado fue (0.130;

p=0.195), lo que indica que el clima no tiene relacion con la satisfaccién laboral.

Véasquez (2017) investigd la influencia del clima laboral en el rendimiento del personal
de la Municipalidad Distrital de Eten. El estudio fue descriptiva correlativa cuantitativo
no experimental, donde la poblacién estuvo compuesta por 7 personas de con un nivel
educativo universitario, usandose un cuestionario como instrumento para larecaudacion
de informacion. Hall6 que los trabajadores cumplen con sus funciones, estose refleja con
la encuesta aplicada donde el 57.1% marco generalmente y el 42.9% siempre, de igual
manera, se puede estimar que el 71.4% de personal marco escasamentey un 14.3% sefiala
a veces esto hace referencia que requieren de un superior para ejecutarsus actividades. Se
concluy6 que el clima laboral influye directamente sobre la productividad en la

Municipalidad de Ciudad de Eten, cuyo valor fue de 0.681.

Perez y Zafra (2018) investigo la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion

laboral del personal de enfermeria del centro de esterilizacion del hospital Santa Rosa,
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Lima. Su metodologia fue descriptiva correlativa con disefio no experimental, la muestra
estuvo formada por 29 empleados de la central, se usé dos cuestionarios. Sobre el clima
organizacional obtuvieron una apreciacion de 2.75 promedio entre 0-5, el 62.1% poseen
un rango medio y 34.5% nivel bajo y posteriormente 3.4% nivel alto. Sobre la
satisfaccion laboral se logré una estimacion promedio de 128.7 en una categoria de O-
180, la mayoria (96.6%) tiene un rango de satisfaccion regular. Se proyecté un indice de
correlacion de +0.572 (p = 0.001). Se llegd a concluir que las variables tienen una relacion
estadisticamente significativa directa y fuerte, en los trabajadores de consultorioen el

centro de esterilizacion del Hospital Santa Rosa.

Calderdn (2017) investigo la relacion entre clima organizacional y la satisfaccién
laboral en la SUNAT durante el periodo 2017. El tipo de investigacion de estudio fue
descriptivo correlativo con disefio no experimental, teniendo como resultados que el
clima organizacional, el 19.3% indica bueno, 60.8% regular y 19.9% malo; ademas en la
dimension realizacidn personal el 54% sefiala que es regular, en involucramiento laboral
57.2% regular, en supervision el 54.2% malo, en comunicacion 54.2% regular y en
condiciones laborales el 74.1% regular. Sobre la satisfaccion laboral, el 24.1% sefialo
bueno, 56% regular y 19.9% malo; en la dimension satisfaccion intrinseca el 78.3%
indico regular y 21.7% malo, en cuanto a satisfaccion extrinseca el 25.9% sefialé bueno,

74.1% regular. Se lleg6 a la conclusidn que existe correlacion entre las variables (0.978).

Vilcamango (2017) tuvo el objetivo de hallar la relacion de las mismas variables en
administrativos de Dismotsa, 2016. La metodologia estuvo basada en un disefio no
experimental, correlativo usdndose una muestra de 31 personas, a quienes se les aplico
dos cuestionarios con la finalidad de recopilar datos consistentes de cada variable. En los
resultados se observa que el 26% de los colaboradores manifiesta un nivel bajo de clima

organizacional, el 68% medio y tan solo el 6% alto; en cuanto a la variable satisfaccion

24



2.2.

laboral, el 39% indica un nivel alto, el 35% intermedio y 26% bajo. Se lleg6 a concluir
que existe una correlacion directa positiva alta (Rho=0.853) entre las variables, siendo

significativa (p=0.000<0.05).

Bases tedrico-cientificas del estudio

2.1.3. Satisfaccion Laboral

El trabajo es algo fundamental y de suma importancia la vida del hombre, no solo por
su funcion generadora de dinero, sino que también aborda, aspectos psicologicos por
encima de la recompensa econdmica. Los adultos abarcan mayor tiempo para trabajar, y
a veces pasa mas tiempo de su vida en este ambito que en casa con la familia (Bastardo,

2014).

La definicidn expuesta presupone aceptar a la satisfaccion laboral como un constructo
global con facetas especificas que satisface como el trabajo en si, los colaboradores, el
salario e incentivos, las supervisiones, las oportunidades de promocion, las condiciones

ambientales de trabajo, y otros (Chiang, Méndez, & Sanchez, 2010).

Segun Palma (2004), citado por Casana (2015), este constructo es la actitud que adopta
un individuo sobre su propio trabajo y en sobre los elementos vinculados como
posibilidades de progreso propio, beneficios laborales y de las remuneraciones que
reciben, politicas administrativas, relaciones entre comparfieros y con la autoridad,
condiciones fisicas y los materiales que estan a su disposicion para desempefiarse. Y justo
por ello es su importancia, ya que un personal feliz es un trabajador con alto rendimiento
de productividad, asi, mientras la persona se encuentre motivado y contento con las
labores que ejecuta y con el ambiente adecuado, este mejorara en sus actividades y por

ende tendra buenos resultados (p. 10).
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Entonces, se confirma que un trabajador satisfecho es el resultado de la interaccion de
diversos por factores intrinsecos del individuo, las condiciones fisicas y ambientales de
su lugar de trabajo (manifestaciones intrapsicoldgicas) en coherencia con los
requerimientos bésicos del puesto. Este aspecto es considerado desde la contratacion de
la persona a modo de proyeccion acerca de si estard comodo y es adaptable con las

condiciones que la empresa oferta (Jiménez, 2016).

2.1.3.1. Teorias de la Satisfaccion

A. Teoria de McClelland

McClelland indica que los individuos tienen diferentes maneras de comportarse que
pueden afectar de forma critica el desempefio de lo encomendado; asi, aquellos que
requieren de una alta necesidad de logro estan en constante basqueda de diferenciacién
al realizar sus labores y tienen un especial disfrute sobre las responsabilidades. De igual
modo, las personas que presentan una alta necesidad de poder buscan ejercer control
sobre los demas para que se realice lo que ellas quieren. Finalmente, quienes, por el
contrario, tienen una alta necesidad de afiliacion son tendientes a interesarse y a pensar
con periodicidad sobre la calidad de sus relaciones personales, ya que su interés radica en
aceptar las responsabilidades personales que las pueden llevar al éxito incluso por encima
de premiaciones que se presenten en las areas de trabajo; se caracterizan por ser

influyentes en sus compafieros de su area de trabajo (Araya & Pedreros, 2013).

B. Teoria de los factores Herzberg

Esta enfocado en el ambiente laboral, Herzberg considera dos tipos de factores

explicadores de la satisfaccion del trabajador en la empresa:
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Factores intrinsecos: Hace referencia al contenido del cargo, a las labores y
obligaciones que de ella derivan; son los factores que motivan, que producen un efecto
de satisfaccion duradera e incremento de productividad en niveles de excelencia, es decir,
superior al estandar. Este término motivacion, para Herzberg, abarca emociones de
realizacion, de desarrollo y de reconocimiento profesional manifestados en la ejecucion
de tareas y acciones. Si estos factores (como la ejecucion de un trabajo interesante, el
logro, el compromiso, el reconocimiento, promocion, crecimiento, entre otros) son los
adecuados, entonces la satisfaccion se eleva sustancialmente, pero en caso contrario, se

da insatisfaccion.

Factores extrinsecos: Son por su parte, las condiciones del entorno de la persona
durante su labor, por lo que incluye los aspectos fisico-ambientales del trabajo, el sueldo,
los beneficios sociales, las politicas de la entidad, la supervision recibida, las relaciones
entre jefes y empleados, las normativas internas, las oportunidades existentes, entre otros.
Cuando estos factores son eficientes simplemente impiden la insatisfaccion, debido a que
su influencia no alcanza a elevar la satisfaccion de forma substancial y duradera; pero su

precariedad en contraste si origina insatisfaccion (Romero & Jaramillo, 2010).

C. Teoria Xy lateoria Y de McGregor (1960)

La teoria X explica la relacion organizacion-trabajador, considerando a éste, un ente
pasivo al que se le obliga a laborar; considera que el hombre solo trabaja con una Unica
motivacion, que es conseguir dinero. En esta teoria el trabajador es incapaz de ser gestor

de cambios y solucionar problemas por su escaso conocimiento.

En otro sentido, la teoria Y indica que la administracion debe ser responsable de
organizar los recursos con el proposito de cumplir sus metas, pero que los trabajadores

son elementos activos, excepto que sea la misma entidad quien los empuje a ser actores
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pasivos. Se sefiala el valor e importancia de la motivacion y el reto, un valor que por lo
general se desaprovecha limitando el desarrollo del m&ximo potencial del trabajador.
Tampoco se visualiza que cada integrante tenga sus propias metas y que a menudo no se

reflejen con los de la organizacion (Castillero, 2019).

D. Teoria de las expectativas de Vroom (1964)

Esta teoria fundamenta la satisfaccion y de la conducta en el trabajo partiendo del
punto de que ambas son dependientes de la posibilidad subjetiva de que cierto
comportamiento conlleva a resultados ya esperados. La teoria de Vroom se basa en 3
conceptos fundamentales: expectativa, valencia e instrumentalizada (Chiang, Martin, &

Nufiez, 2010).

2.1.3.2. Dimensiones de Satisfaccion

A. Satisfaccion intrinseca

Es derivada de factores motivacionales o intrinsecos que son consustanciales al
trabajo, su contenido, compromiso, logro, entre otros. Se relaciona ampliamente con el
contenido del espacio y con la naturaleza de las tareas asignadas, igualmente implican el

desarrollo personal, reconocimiento, responsabilidad y progreso. (Calderén, 2017).

Palma (2004), citado por Saldafia (2017), menciona los siguientes criterios a tener en

cuenta para medir la satisfaccion laboral:

Desarrollo personal: Es la oportunidad que poseen los trabajadores para ejecutar

labores significativas a su autorrealizacion.

Desempefio de tareas: Valoracion con las que el empleado es asociado a sus labores

cotidianas en la institucion donde trabaja.
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B. Satisfaccion extrinseca

Herzberg (1959) hace referencia a las condiciones del trabajo en el sentido méas
extenso, tales como el salario, las politicas que poseen las entidades, el ambiente, la
seguridad en las labores encaminadas, entre otros. Estos factores solo pueden advertir la
insatisfaccion laboral o impedir cuando esta exista, pero no determinan la satisfaccion.
Hace referencia a las situaciones en los que los sujetos desempefian su labor, las cuales

se vinculan fundamentalmente con el escenario del puesto de trabajo (Calderén, 2017).

Palma (2004), citado en Saldafia (2017), los indicadores a evaluarse son los siguientes:

Condiciones fisicas y/o materiales: Son los elementos, materiales o infraestructura

donde se desenvuelven las labores cotidianas de trabajo, como facilitadores de éstas.

Beneficios laborales y/o remuneraciones: Es la categoria de satisfaccion referente a
los incentivos econdémicos regular o agregado como pago por las labores que los

trabajadores realizan a diario.

Politicas administrativas: Es el nivel de concordancia frente a los lineamientos de
las normativas institucionales dirigidas a regular las relaciones laborales y asociadas

concisamente con el trabajo.

Relaciones sociales: Grado de complacencia frente a las interrelaciones con otros

integrantes de la entidad con quienes comparte actitudes laborales de manera constante.

Relacion con la autoridad: Apreciacién valorativa que tiene con su jefe inmediato y

respecto a sus labores cotidianas; es la correspondencia entre jefe y trabajador.
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2.1.4. Clima Laboral

Se concibe como un conjunto de percepciones sobre el lugar de trabajo que tienen
personas y grupos que laboran en él, lo que hace que todo el personal de las distintas
areas se sienta comodas, a gusto, en un ambiente atractivo y amigable, conforme a sus
expectativas 0 que, en cambio, sea desagradable realizar sus tareas (Gonzélez &

Gonzélez, 2010).

Su base son percepciones individuales que conforman patrones recurrentes de
comportamiento, actitudes y sentimientos caracterizadores de la vida en la empresa, y
representan el escenario y los vinculos actuales entre equipos de trabajo, empleados y su
desempefio laboral. Por ende, casi siempre la gerencia opera el clima mas facilmente que
la cultura para impactar de forma directa el comportamiento de todo personal (Ramirez

& Dominguez, 2012).

Palma (2004) indica que el clima laboral es la apreciacion sobre los elementos
relacionados al ambiente laboral, del cual se puede diagnosticar la situacion a fin de
orientar gestiones preventivas y correctoras necesarias para mejorar y fortalecer el buen
trabajo de las organizaciones. El clima tiene que ver con las cualidades del escenario
laboral que se perciben directa o indirectamente por el personal y pueden afectar el

contorno laboral (Calderon, 2017).

Para los trabajadores el clima y el desarrollo organizacional importan dado su
ofrecimiento de una mejor calidad de vida para todos. En el instante que los
colaboradores se sientan bien entre si, buscaran que los de su entorno también lo estén,
es asi como una organizacion ayuda al bienestar social. Por tal, el gran reto es motivar al
personal; la motivacion radica en generar el deseo de esforzarse para obtener

determinados objetivos organizacionales y de enriquecimiento particular y social para
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cada trabajador. La motivacion va a depender fundamentalmente de la direccion de los

objetivos, la duracién y la persistencia del comportamiento (Restrepo, 2016).

Como se puede deducir, el clima laboral pese a no poder ser visto ni tocado si se
percibe como algo que perturba el comportamiento de los miembros de una empresa y
afecta la relacion que la entidad tiene con sus integrantes. Por consiguiente, y de acuerdo
con diversos investigadores, el clima laboral estd integrado por distintos mecanismos
entre los cuales estan: actitudes, percepcion, valores, personalidad, aprendizaje, entre

otros (Garcia, 2017).

2.1.4.1. Caracteristicas del Clima

El clima particulariza la situacion laboral en un periodo temporal acotado, el cual se
determina por caracteristicas individuales de los miembros y por los efectos derivados de

la gestidn fisico-ambiental y social realizada en la empresa. Sus condicionantes son:

Politicas de la direccion

Estilos de liderazgo

Formas de comunicacion interna

Factores fisico-ambientales

Estructura y procesos de trabajo

Procedimientos vinculados de forma directa a la gestion del recurso humano
Grado de centralizacion y de posibilidades de participacion

Tamario de la organizacion

Segun Lewin, el comportamiento de una persona debe considerarse como una
formula, es decir es una funcion del individuo y de su entorno: Comportamiento = f

(Persona, Entono). Por ello, el comportamiento organizacional sera resultado del
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comportamiento de las personas en situacion de trabajo y el aporte de su entono, no como

sumatoria sino como sinergia, para el alcance de metas (Gonzélez & Gonzalez, 2010).

2.1.4.2. Tiposde Clima Laboral

Segun la metodologia de Likert de 1999, citado en Pérez & Rivera (2015), se indica

que existen distintos tipos del clima laboral:

A. Clima Autoritario

Sistema | Autoritario explotador

Se establece porque la orientacién de la organizacion no presenta confianza
entre su personal, el clima que se observa es de miedo, falta de comunicacién
entre los trabajadores y jefes debido a que las tomas de decisiones son

Unicamente propuestas por ellos, sin importar el sentir de los demas.

Sistema Il Autoritarismo paternalista

Constituye de la familiaridad entre la direccion y los subordinados, se
destinan premios y castigos como fuentes de motivacién para el personal de la
organizacion. Aqui la direccién juega con las insuficiencias sociales de los

trabajadores y muestra confianza condescendiente en ellos.

B. Clima participativo

Sistema |11 Consultivo

Esta definida por el compafierismo que tienen los superiores con las personas
a su cargo a los cuales se les consiente la toma de decisiones especificas, y entre
las partes es visible una buena comunicacién que conlleva a la delegacion de
funciones. Este tipo de clima es eficiente ya que en todos los ambitos muestra
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2.14.3.

dinamismo y la administracion proyecta una imagen de alcance de los objetivos

planteados.

Sistema IV Participacion en grupo

Existe plena cordialidad y sencillez en el personal de todas las areas de la
empresa. La toma de medidas beneficia a la union de todos los niveles, la
comunicacion fluye positivamente entre todos los trabajadores de la
organizacion. Es un clima donde todos los empleados pueden opinar y se tienen
en cuenta las ideas o metodologias que los trabajadores brindan. La labor de esa
metodologia es que el grupo de trabajo pueda lograr las metas u objetivos a partir

de la participacion estratégica de todo el personal (pp. 15, 16).

La comunicacion no es solo ascendente o descendente, es también lateral. El
personal estd motivado por la participacion y su implicancia al establecer metas
de rendimiento, para perfeccionar técnicas de trabajo y para evaluar el
rendimiento en base a las metas propuestas. En esta predomina la relacion de
confianza y amistad entre los subordinados y superiores. Dicho de otro modo,
en cada trabajador y mando medio o alto, se forma un equipo que busca

conseguir planificada y estratégicamente, lograr las metas (Bordas, 2016).

Teorias de Clima Laboral

Teoria de Rensis Likert

Likert planted la teoria denominada “Los sistemas de organizacion” que

clasifica cuatro sistemas: i) Sistema autoritarismo explotador, ii) Autoritarismo

paternalista, iii) Sistema consultivo y iv) participacion en grupo. Los dos primeros

son de clima cerrado por presentar una estructura rigida que no es favorable;
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mientras que en los otros dos sistemas (iii y iv), el clima es abierto con estructura
flexible, y contrario a lo anterior, favorece el clima interno. Esta teoria indica en

términos de causa-efecto, la naturaleza de los climas y sus variables.

Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, conformado por ocho
dimensiones: los métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos de
comunicacion, la planificacion, influencia, toma de decisiones, el control y los
objetivos de rendimiento y perfeccionamiento. Todo lo mencionado anteriormente,
se unen para formar un clima particular que interviene notoriamente en el

comportamiento de los individuos de la organizacion, segin Garcia (2009).

b. Teoria de Litwin y Stinger

Segun Litwin y Stinger (1978), citado por Salas (2017), las dimensiones para

experimentar el clima organizacional son:

Estructura: Simboliza el conocimiento que tienen los empleados de la
organizacion acerca de las reglas, tramites, normas y otras restricciones que se

desafian conforme se da el proceso de las actividades en el trabajo.

Responsabilidad: Es la impresion de los trabajadores de la organizacidn acerca
de su autonomia en la toma de ideas relacionadas a las acciones de su labor. Aqui
las supervisiones son generales, es decir, el trabajador es en cierto modo también

su jefe para evitar una doble inspeccién.

Desafio: Incumbe a las caracteristicas que tienen los participantes de la

organizacion sobre los retos presentados en el desarrollo de las labores.

Relaciones: Los trabajadores de la organizacion tienen un ambiente laboral
agradable con relaciones sociales entre empleados y jefes, Optimas.
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Cooperacion: Es la emocion del personal de la empresa sobre la efectividad de

un aliento de ayuda de parte del directivo y deméas miembros.

Estandares: Percepcion del énfasis que la organizacion pone sobre el

rendimiento y revela el alcance y cumplimiento de éste.

Conflictos: Sentimientos de trabajadores y jefes sobre su aceptacion de todo
tipo de opiniones sin temor a enfrentamiento y remediar los inconvenientes tan

pronto surjan.

Identidad: Percepcion de pertenencia hacia la empresa y que es un mecanismo

importante dentro de los grupos de trabajo.

2.1.4.4. Dimensiones del Clima Laboral

Palma (2004), citado en Calderon (2017), menciona las siguientes dimensiones:

A. Realizacion personal

Concebida como una apreciacion de las posibilidades a futuro que ofrece el
medio laboral al trabajador para que éste se desarrolle personal y profesionalmente,
en coherencia con su asignacion. Esta dimension hace referencia a la posibilidad
de desarrollo profesional en la zona de trabajo, si en la empresa encontraran apoyo

y estimulos para ello, con politicas justas y efectivas de capacitacion.

Los empleados suelen inclinarse por puestos que les faciliten oportunidades de
aplicar sus destrezas y capacidades donde haya variedad de labores, libertad y
retroalimentacion de su labor realizada, caracteristicas que se confieren como
estimulos intelectuales, ya que aquellos puestos con pocos retos generan cansancio,

aburrimiento, aunque su contraparte de demasiados retos, tienden a causar
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frustracion y sentimientos de fracaso. En un escenario intermedio los trabajadores

experimentan placer y satisfaccion.

B. Involucramiento laboral

Es la identificacion con los valores organizacionales y compromiso para el
cumplimiento y progreso de la organizacion. Esta dimension indica un engagement
superior, afirmando que el compromiso organizacional es la aceptacion de los
objetivos y valores como propios con un fuerte deseo de seguir siendo integrante
de la empresa. De tal forma, es necesario que los trabajadores emanen entre niveles
de espiritu de cooperacidn o apoyo entre todos para adquirir una mayor satisfaccion

frente al desarrollo de las labores.

C. Supervision

Son las apreciaciones de funcionalidad y significancia de superiores al
supervisar la actividad laboral, en tanto a la relacion de apoyo y orientacién para
las labores encomendadas que constituyen parte de su desempefio cotidiano. Hace
referencia al papel que juega el supervisor, el cual apoya a su subordinado para
superar las problematicas presentadas en la organizacion y la evaluacion que este
realiza a los trabajadores, ayudando a mejorar la satisfaccién y produccion del
personal. De tal manera, los gerentes deben de preocuparse por el bienestar de su
personal y después de las labores a realizar; si estos cuentan con una buena calidad
de vida, entonces probablemente logren una mayor produccion y cuenten con

personal con un alto nivel de satisfaccién en el trabajo.

Asimismo, la satisfaccion del trabajador aumenta cuando el inspector inmediato
es tolerante y amigable, brinda halagos por buen desempefio, escucha ideas de su

personal y muestra interés en ellos. Ademas de las retribuciones, es preciso que los
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encargados de supervisar y jefes fomenten un clima favorable para influir en la

motivacion.

D. Comunicacién

Percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y fidelidad de la
informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la organizacion
como en la atencion a los usuarios y/o clientes de la misma. También hace
referencia si se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con las
labores y si la empresa fomenta el dialogo interno. Por ende, la comunicacion es
un elemento muy fundamental en todas las organizaciones, ya que solo existe
cuando hay personas competentes de comunicarse, actuar en grupo y poder llegar
a lograr los objetivos en comun. La comunicacion favorece la union de la
organizacion en términos de que suministra los medios para transmitir informacion
importante para las labores y cumplimiento de las metas. Con un buen canal se

conseguiran mejores resultados en los compromisos organizacionales.

E. Condiciones laborales

Es el reconocimiento de que la organizacion provee los elementos materiales,
economicos Yy/o psicosociales requeridos para cumplir con las acciones
encomendadas. Esta involucrado con cuan atractiva es la remuneracion comparado
con el mercado laboral o si se cuenta con la tecnologia adecuada para la ejecucion
de las actividades. Las variables del ambiente fisico (espacio fisico, condiciones de
ruido, instalaciones, maquinas, entre otras) son los que perturban al clima laboral,
si un trabajador no alcanza a desarrollar sus tareas en un espacio adecuado, no
tendra el mismo rendimiento. A los trabajadores les interesasu zona de trabajo, ya

que les permite el bienestar personal, lo cual se ve reflejado
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en el rendimiento de sus labores; un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio

del &rea les permitira un mejor desempefio y favorecerd su satisfaccion (pp. 34-36).

2.3. Definicion de términos basicos

Comunicacion: Es la accion que sirve para intercambiar informacion, facilitar un buen
diadlogo organizacional en la empresa o entidad; es recomendable disefiar estrategias y
métodos que orienten al desarrollo eficiente de los empleados para un mejor trabajo

laboral (Canseco & Ojeda, 2016).

Condiciones de trabajo: Condiciones fisicas del area de trabajo donde se ejecuta las
tareas y condiciones de contratacion, seguridad y permanencia. De ser cumplidas los

trabajadores estaran a gusto con el ambiente laboral (Acosta, Baez, & Féliz, 2013).

Compromiso: Es el compromiso que tienen los trabajadores con la organizacion o para
la cual laboran, segin investigaciones relacionados al tema han indicado que los
trabajadores con mayor nivel de compromiso suelen poseer mas entusiasmo por lo que
realizan, se sienten orgullosos de ser parte de donde laboran y como resultado generan

mejores resultados (Contreras, 2015).

Involucramiento laboral: Es la union del trabajo individual o de grupo que puede
beneficiar a los empleados y organizaciones con mas autonomia y participacion en la

toma de decisiones que conlleva a una mayor satisfaccion (Zepeda, Karas, & Soto, 2016).

Liderazgo: Capacidad de influencia de una persona sobre un grupo de trabajo para un

fin. Su principio es el seguimiento a un lider para el logro (Serrano & Portalanza, 2014).

Motivacion: Reaccidn a una situacion tras su identificacion como negativa o0 positiva,
haciendo que el individuo actie o no; por ende, plantearse las razones de las acciones
ayuda a no dejarse llevar por la inercia y la ansiedad (Romero & Jaramillo, 2010).

38



Satisfaccion laboral: Es el resultado de distintas emociones, actitudes que tienen los
empleados respecto a su ambiente de labores. Es fundamental que en todas las empresas
se cuente con una buena satisfaccion laboral ya que esta influye en el rendimiento de los

trabajadores (Abdul & Heela, 2015).

Percepcion: Es el proceso por el cual un individuo selecciona, organiza e interpreta

estimulos para darle un significado a algo (Acosta, Baez, & Féliz, 2013).

Realizacion personal: Posibilidad de desarrollo profesional en el ambito laboral, es
decir, es la probabilidad percibida por los empleados, de que en una empresa estos
encontrardn apoyo y estimulos para el desarrollo tanto personal como profesional,

mediante politicas justas y efectivas de capacitacion (Calderon, 2017).

Involucramiento laboral: Es la identificacion con los valores organizacionales y

compromiso para el cumplimiento y progreso de la organizacién (Calderon, 2017).

Comunicacion: Percepcion de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y fidelidad de la
informacidn relativa y pertinente al funcionamiento interno de la organizacion como en

la atencion a los usuarios y/o clientes de esta (Calderdn, 2017).

Condiciones laborales: Es el reconocimiento de que la organizacién provee los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de

las acciones encomendadas (Calderon, 2017).
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Supuestos cientificos béasicos

El estudio estuvo sustentado bajo la teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert
(1968), quien afirma que el clima laboral guarda estrecha relacion con algunas variables
como el caso de la satisfaccion, ya que puede generar causa efecto entre variables (citado en

Garcia, 2009).

Ademas, Montoya et al. (2017) observaron que el clima organizacional explica el 22,1%
de la variabilidad de la satisfaccion laboral, mientras que el restante por la cultura, el estilo
de liderazgo, la motivacion, u otras. Aunque la metodologia electa no implica la
determinacion de relaciones de causalidad si es posible afirmar que, a mejor percepcion del

clima organizacional, mayor es el grado de satisfaccion laboral de sus miembros.

Por lo sefialado se crearon las siguientes hipotesis.

3.2. Hipdtesis

3.2.1. General

Existe relacion significativa entre la satisfaccion y el clima laboral en trabajadores de

la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

3.2.2. Especificas

1. Existe relacion significativa entre la Satisfaccion y la Dimensién de realizacion
personal del clima laboral en trabajadores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

40



2. Existe relacion significativa entre la Satisfaccion y la Dimension de
involucramiento laboral del clima laboral en trabajadores de la Subgerencia de
Logistica Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

3. Existe relacion significativa entre la Satisfaccion y la Dimensidn de supervision
del clima laboral en trabajadores de la Subgerencia de Logistica Corporativa de
la Municipalidad Metropolitana de Lima.

4. Existe relacion significativa entre la Satisfaccion y la Dimensién de
comunicacion del clima laboral en trabajadores de la Subgerencia de Logistica
Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

5. Existe relacion significativa entre la Satisfaccion y la Dimension de condiciones
laborales del clima laboral en trabajadores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.

3.3. Variables de estudio o areas de analisis

Variables correlacionadas:

1. Satisfaccion laboral: Medida por la Escala de satisfaccion laboral SL — SPC

elaborada por Sonia Palma Carrillo el afio 2004.

Definicion conceptual: Los empleados satisfechos estan estrechamente relacionados
con el éxito y el desempefio de la organizacion, lo que conlleva a la satisfaccion laboral a
convertirse en una actitud clave del empleado. Los empleados sienten una mayor
satisfaccion cuando tienen libertad e independencia para tomar decisiones relacionadas

con el trabajo (G6zikara & Colakoglu, 2016).

41



Tabla 1.

Operacionalizacion de variable Satisfaccion laboral

. . . . - Escala de
Variable Dimensiones Indicadores Items Instrumento
medicion
Desarrollo 1,2,3,4,5,
Significacion de personal 6
tarea Desempefio de 7,8, 9, 10,
tareas 11 1=
N Ninguna
C(?n_dlcmnes 12,13 14, 0 nunca
fisicas y/o 15 16
Condiciones de materiales ' 2=Poco
Trabajo Cuestionario:
Satisfaccion Politicas 17,18, 19, 3= Satisfaccion
laboral administrativas 20 Regularo  Laboral SL-
algo SPC
Relacion con la 21, 22, 23,
Reconocimiento autoridad 24 4= Mucho
Personal y/o
Social Relaciones 25, 26, 27, 5= Todo
sociales 28, 29 0 siempre
Beneficios I;)z':g'ez'oj’o 30, 31, 32,
Sociales Yy 33,34, 35

remuneraciones

Escala de satisfaccion laboral SL — SPC elaborada por Sonia Palma Carrillo, 2004.

2. Clima laboral: Medida por la Escala de Clima laboral CL — SPC elaborada por

Sonia Palma Carrillo el afio 2004.

Definicion conceptual: El clima organizacional es una configuracion de actitudes y
las percepciones de los miembros de la organizacion que, combinadas, reflejan una parte

sustancial del contexto de trabajo (Niculia, 2015).
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Tabla 2.

Operacionalizacion de variable Clima laboral

. . . . . Escalade
Variable  Dimensiones Indicadores Items Instrumento
medicion
Mejora personal 1,2,3,45,6
Realizacién
personal Mejora 78910
profesional B
Compromiso €on 4 15 1314 15 16
la organizacion
Involucramiento
laboral Identificacion 1=
con la 17,18,19,20 Ninguna o
organizacion nunca
Apoyo para las 2=Poco
S N tareas 21,22,23,24,25,26, Cuestionario:
Clima upenvision 3=Regular Escala de
laboral Funcionamiento 27,28,29,30 o algo Clima
Laboral CL-
Fluidez en la 31,32,33,34,35  4=Mucho SPC
comunicacion
Comunicacion 5=Todo o
Claridad en la 36,37,38,39,40 siempre
comunicacion
Elementos 41,42,43,44,45,46
materiales
Condiciones Elementos 47,48
laborales psicoldgicos
Elementos 49,50
econdémicos

Escala de Clima laboral CL — SPC elaborada por Sonia Palma Carrillo, 2004.
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CAPITULO IV

METODO

4.1. Poblacién, muestra y participantes
La poblacion esta constituida por el personal perteneciente a la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad de Lima.

Tabla 3.
Trabajadores de la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima

Hombres Mujeres Total
Categoria _ ; ¢ ; %
Funcionarios 2 3 5 8
Especialistas 8 8 16 27
Analistas 6 6 12 20
Técnicos 7 5 12 20
Asistente 5 6 11 18
Auxiliares 2 2 4 7
Total 30 30 60 100

La muestra es el subconjunto de la poblacion total de estudio, en la presente investigacion
corresponde a 60 trabajadores de la Subgerencia mencionada durante el 2019:

Tabla 4.

Muestra de personal de la Subgerencia de Logistica Corporativa

Frecuencia Porcentaje %

Funcionarios 5 8

Especialistas 16 27
Analistas 12 20
Técnicos 12 20
Asistente 11 18
Auxiliares 4 7

Total 60 100
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4.2. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion es descriptiva dado que se proporcionan generalizaciones del
fendmeno estudiado que vinculan variables sobre las cuales trabajar (Hernandez, Fernandez,

& Baptista, 2014).

Debido a que se busca analizar el clima y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana durante
el 2019. De acuerdo con las caracteristicas mostradas, la presente investigacion es
correlativa porque busco conocer qué relacion existe entre las variables satisfaccion y clima

laboral en trabajadores de la Subgerencia durante el 2019.

Asi mismo, el estudio estuvo basado en un disefio no experimental pues no se manipuld
ninguna variable de estudio dada la observacidn exclusiva de su ocurrencia sin control

directo ni influencia sobre ellas.

Solo estd enmarcado en estudiar el clima laboral y la satisfaccion que presentaron los
trabajadores de la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima

Metropolitana durante el 2019.

El esquema correspondiente a este tipo de disefio es el siguiente:

Donde:
Ox
M: Muestra
Ox: Observacion del Clima laboral

Oy: Observacion de la Satisfaccién

r: indice de correlacién
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4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a. Técnicas

Se aplico la técnica de la encuesta. Esta es una técnica de uso comun en distintos
estudios de nivel correlativo ya que brindan una base de datos precisa y coherente

sobre una muestra en especifica.

b. Instrumentos

Se emplearon dos cuestionarios que se realizaron de manera escrita y que consta de
preguntas acorde a las dimensiones e indicadores de cada variable, donde los
trabajadores de la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima
Metropolitana durante el 2019 respondieron de forma individual cada interrogante, sin
la intervencion del encuestador. Esto ayudd a recolectar un conjunto de informacion
que fue analizado y estudiado para luego determinar la relacién que existente entre

satisfaccién y clima laboral.
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Tabla 5.

Ficha Técnica del Instrumento para la variable Satisfaccion Laboral (Palma, 1999)

Nombre Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
Autora Sonia Palma Carrillo
Procedencia Lima - Perd
Administracion Individual o Colectiva / Formato fisico
Tiempo 15 min.
Ninguna =1
Poco =2
Escala de medicion Regular o algo = 3
Mucho =4
Todo o siempre =5
Validacion A traveés de juicio de expertos
Confiabilidad Satisfaccion intrinseca=0.766
Satisfaccion extrinseca= 0.824
Condiciones Fisicas y/o Materiales.
Beneficios Laborales y/o Remunerativos.
Indicadores Politicas Administrativas
Relaciones Sociales
Desarrollo Personal
Desempefio de Tareas
Relacion con la Autoridad
Tabla 6.
Niveles de satisfaccion
Nivel Rango
Bueno [132 -180]
Regular [84 —132 >

Malo [36 —84 >




Tabla 7.

Ficha Técnica del Instrumento para la variable Clima Laboral (Palma,1999)

Nombre

Escala de Clima Laboral CL-SPC

Autora
Procedencia
Administraciéon

Duracién

Escala de medicion

Sonia Palma Carrillo
Lima - Peru
Individual o colectiva
20 minutos

Ninguna =1

Poco =2

Regular o algo = 3
Mucho =4

Todo o siempre =5

Validacion A través de juicio de expertos
Realizacion personal: 0.924
o Involucramiento laboral: 0.973
Confiabilidad o
Supervision: 0.942
Comunicacion: 0.983
Condiciones laborales: 0.893
Realizacion personal
) Involucramiento laboral
Indicadores: o
Supervision
Comunicacion
Condiciones laborales
Tabla 8.
Niveles de clima laboral
Nivel Rango
Bueno [183 — 250]
Regular [117 — 187>
Malo [50 — 117>
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4.4. Procedimientoy técnicas de procesamiento de datos

En primer lugar, se solicitdé permiso a las autoridades administrativas de la Subgerencia
de Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana durante el 2019.
Posterior a ello, se reunid al personal del area de manera que se le brindara la informacién
correspondiente a la investigacion presente. De este modo, se pasé a aplicar los
cuestionarios, indicandoles que el tiempo de duracion aproximado es de 15 a 20 minutos.
Al finalizar se les agradecio a todos los trabajadores de la Subgerencia de Logistica
Corporativa de la Municipalidad, pudiendo realizar la interpretacion de datos en los

programas estadisticos.

Posterior a ello, se procedio a la calificacion y tabulacion de los datos en la Hoja de
Célculo Excel. Cuyos datos son cuantitativos permitiendo determinar la relacién entre
satisfaccion y clima laboral en los trabajadores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

de la Municipalidad de Lima Metropolitana

Finalmente, los datos se procesaron en el programa estadistico SPSS version 25.0 en
espafiol, los cuales fueron plasmados mediante tablas y figuras, con su interpretacion
siguiendo el orden de los objetivos planteados para dar respuesta y/o verificar si en efecto,
se cumple la hipotesis de relacién con la prueba no paramétrica Rho de Spearman, el cual
cumple con valorar el nivel de concordancia entre los valores de las dos variables
permitiendo comprobar el grado de significancia, ademas que puede aplicarse a cualquier

muestra, sin importar la cantidad que los conforman.
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CAPITULO V

RESULTADOS

Para obtener los resultados se trabajé con 60 trabajadores de la Subgerencia de
Logistica cooperativa de la municipalidad de Lima, donde el 50% fue de sexo

masculino, y el 53.3% convivientes. (Ver figura Ay B).

5.1. Presentaciéon de datos

5.1.1. Nivel de Satisfaccién laboral

Enlatabla 9y figura 1 se aprecia que el 76.7% de los encuestados obtuvieron
un nivelregular con respecto a la variable de satisfaccion laboral, mientras que
el 23.3% presentaun nivel bueno, siendo relevante mencionar que no se
encontraron trabajadores con un nivel malo. En concordancia con lo anterior,
hablar de satisfaccion laboral es definir la actitud del trabajador hacia su propio
trabajo y en funcion a los elementos vinculados a posibilidades de progreso
propio, beneficios laborales y remuneraciones, politicas administrativas,
relaciones entre compafieros de trabajo y con la autoridad, ademas de
condiciones fisicas, los cuales estan a su disposicion para el desempefio de sus
labores dentro de la organizacion.

Tabla 9.

Satisfaccion laboral de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativade la Municipalidad de Lima Metropolitana

Satisfaccion Laboral n %

Regular 46 76.7
Bueno 14 23.3
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Satisfaccion laboral

B Regular ™ Bueno

Figura 1. Satisfaccion laboral de los colaboradores de la Subgerencia de

Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana

Dimensiones de Satisfaccion laboral

En latabla 10 y figura 2 se aprecia los factores intrinsecos en la satisfaccion
laboral de los colaboradores, donde se encontré que el 70% posee un nivel
regular, mientras queel 30% tiene un nivel bueno, destacando la ausencia de
un nivel malo. Siendo asi, se consigue inferir que los trabajadores se
encuentran comprometidos con su trabajo, desempefiandose de manera
correcta en la funcion encomendada y teniendo un desarrollo personal
significativo a su autorrealizacion.

Tabla 10.

Satisfaccién Intrinseca en los colaboradores de la Subgerencia de

LogisticaCorporativa

Satisfaccion Intrinseca n %
Regular 42 70

Bueno 18 30
Total 60 100

Fuente: Cuestionario aplicado
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Satisfaccion Intrinseca

H Regular ™ Bueno
Figura 2. Satisfaccion Intrinseca en los colaboradores de la Subgerencia de

Logistica Corporativa

En la tabla 11 y figura 3 se aprecian la satisfaccion extrinseca de los
trabajadores, donde se resalto, que el 88.3% de colaboradores se encuentra en
un nivel regular, mientras que el 11.7% tiene un nivel bueno, sin evidenciar
trabajadores dentro del nivelmalo. Al respecto, los encuestados perciben una
adecuada distribucion de los beneficios, remuneraciones, politicas
administrativas y materiales, facilitando el ejercicio de sus funciones.

Tabla 11.

Satisfaccion Extrinseca en los colaboradores de la Subgerencia de

LogisticaCorporativa

Satisfaccion Extrinseca n %
Regular 54 88.3
Bueno 6 11.7
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Satisfaccion extrinseca

¥ Regular ™ Bueno

Figura 3. Satisfaccion Extrinseca en los colaboradores de la Subgerencia de

Logistica Corporativa

5.1.2. Nivel de clima laboral

En la tabla 12 y figura 4 se aprecia que el 90% de los colaboradores de la
subgerenciapresentan un clima laboral regular, mientras que el 10% de los
colaboradores un buen clima. Bajo esa premisa, se muestra que los
trabajadores sienten comodidad perteneciendo a un ambiente atractivo y
amigable de acuerdo a sus expectativas. El climadel trabajo tiene que ver con
las cualidades del medio, estas son percibidas ya sea directamente o
indirectamente por el personal y pueden causar efectos en el entorno laboral.

Tabla 12.

Clima laboral en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Clima Laboral n %

Regular 54 90

Bueno 6 10
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Clima Laboral

B Regular ™ Bueno

Figura 4. Clima laboral en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

Dimensiones del clima laboral

En la tabla 13 y figura 5 se aprecia la dimension de realizacion personal de los
colaboradores de la subgerencia de Logistica corporativa, encontrandose que el 85% de
encuestados presentan una buena realizacidn personal, mientras que el 15% tiene se sitla
en una categoria regular. Se puede inferir que los colaboradores encuentran apoyo y
estimulos para su desarrollo personal dentro de la Organizacion, ademas de facilitarles la
demostracion de sus destrezas y capacidades.

Tabla 13.

Dimensidén de Realizacion personal en los colaboradores de la Subgerencia de

Logistica Corporativa

Realizacion personal n %
Regular 9 15.0
Bueno 51 85.0
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Realizacion personal

15%

85%

Regular ™' Bueno

Figura 5. Realizacion personal en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa

En la tabla 14 y figura 6 se aprecia la dimension de involucramiento laboral en los

colaboradores de la subgerencia de logistica, donde se aprecia que la mayor parte de los

encuestados se ubica en un nivel regular (93.3%), mientras que el 6.7% un nivel bueno.

En ese sentido, los trabajadores logran identificar cuales son los valores de la institucion,

generando compromiso en el cumplimiento de los objetivos esperados.

Tabla 14.

Dimension de Involucramiento laboral en los colaboradores de la Subgerencia de

Logistica Corporativa

Involucramiento laboral n %
Regular 56 93.3

Bueno 4 6.7
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado

55



Involucramiento laboral

¥ Regular ™ Bueno

Figura 6. Involucramiento laboral en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa

En latabla 15y figura 7 se aprecia la Dimension de supervision en los colaboradores
de la Subgerencia Logistica corporativa, donde el 95% de los trabajadores se ubican en
un nivel regular, mientras que el 5% muestra un nivel bueno. Cabe resaltar que, no se
presentd el nivel malo, lo cual se traduce en el apoyo constante que brinda los
supervisores a sus trabajadores, preocupandose por el bienestar integral de estos a fin de
conservar la motivacion y produccién del personal.

Tabla 15.

Dimensidn de Supervision en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa

Supervision n %
Regular 57 95.0
Bueno 3 5.0
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Supervisién

¥ Regular ™ Bueno

Figura 7. Supervision en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

En la tabla 16 y figura 8 se puede apreciar la Dimension de comunicacion en los
colaboradores de la subgerencia de logistica corporativa, encontrandose que el 51.7% se
ubica en un nivel bueno, mientras que el 48.3% dentro del nivel regular. En tal caso, se
evidencia que la transmision de informacion es fluida, clara y coherente, favoreciendo el
funcionamiento interno de la Organizacion al comprender e interiorizar oportunamente
las solicitudes o requerimientos dados por los clientes internos.

Tabla 16.

Dimension de Comunicacion en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa

Comunicacion n %
Regular 29 48.3
Bueno 31 51.7
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Comunicacion

51.7%

m Regular = Bueno

Figura 8. Comunicacién en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa

En la tabla 17 y figura 9 se aprecia la Dimension de condiciones laborales en los

colaboradores de la subgerencia de logistica corporativa, observandose que el 70% de los

encuestados se ubica en un nivel bueno, mientras que el 30% presenta un nivel regular.

De manera que, los colaboradores perciben que la Organizacion les provee de elementos

materiales, econdmicos y sociales necesarios para dar respuesta a los objetivos

establecidos.

Tabla 17.

Dimension de Condiciones laborales en los colaboradores de la Subgerencia de

Logistica Corporativa

Condiciones laborales n %
Regular 18 30.0
Bueno 42 70.0
Total 60 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Condiciones laborales

¥ Regular ™ Bueno
Figura 9. Condiciones laborales en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa
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5.1.3. Descripcion de las relaciones entre el clima laboral y satisfaccion laboral

En lo que respecta a la tabla 18 y figura 10 se deja entrever que el 76.7% de los

colaboradores tiene un clima laboral y satisfaccion de nivel regular. ElI 23.3% de los

encuestados que tienen buena satisfaccion, el 13.3% posee un clima laboral regular,

mientras que el 10% posee clima de nivel bueno. Se resalta que el 90% posee clima

laboral regular y el 10% buen clima.

Tabla 18.

Climay Satisfaccion laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa

Satisfaccion

Total
Clima Laboral Regular Buena
n % n % n %
Regular 46 76,7% 8 13,3% 54 90,0%
Buena 0 0,0% 6 10,0% 6 10,0%
Total 46 76,7% 14 23,3% 60 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado

100%

90%
80% 76.7% 76.7%

90%

70%
60%
50%
40%
30% 23.3%

0,
20% 13.3% 1004 10%

B
o 0% T ]
Regular Buena Total
E Regular = Buena = Total

Figura 10. Clima y Satisfaccion laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa
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En la tabla 19 y figura 11 se aprecia que gran parte de los colaboradores tienen
realizacion personal de nivel bueno y satisfaccion regular (61.7%), mientras que el 15%
tiene realizacion personal satisfaccion de nivel regular. Se resalta también el 23.3% de
los encuestados presentan buena satisfaccion y buen clima laboral. De cierta forma los
trabajadores estan comprometidos con su trabajo y esto hace se genere un regular clima

laboral, pero son pocos los que alcanzan a sentirse en un buen clima.

Tabla 19.
Dimensidn de realizacion personal del clima laboral y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

Satisfaccion

Realizacion Total
Regular Buena
personal
n % n % n %
Regular 9 15 0 0 9 15,
Buena 37 61,7 14 23,3 51 85
Total 46 76,7 14 23,3 60 100

Fuente: Cuestionario aplicado

100
90 85%
80 76.7%

70 61.7%
60

50

40 23.3%
30 23.3%
20 15% 15%

. B
0

Regular Buena Total

®m Regular ®mBuena © Total

Figura 11. Dimension de realizacion personal del clima laboral y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.
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En la tabla 20 y figura 12 se aprecia que la mayor parte de los encuestados tienen
involucramiento laboral y satisfaccion de nivel regular (76.7%). De los que tienen buena
satisfaccion, el 16.7% presenta involucramiento laboral de nivel regular, mientras que el
6.7% presenta nivel bueno. Los trabajadores mediante el apoyo de la empresa y la

facilidad para desempefiar su funcion, genera un buen ambiente o clima laboral.

Tabla 20.
Dimensidn de Involucramiento Laboral del clima laboral y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

Satisfaccion

Involucramiento Total
Regular Buena
laboral
n % n % n %
Regular 46 76,7 10 16,7 56 93,3
Buena 0 0 4 6,7 4 6,7
Total 46 76,7 14 23,3 60 100

Fuente: Cuestionario aplicado

100% 93.30%
90%
80% 76.70% 76.7%
70%
60%
50%
40%

30% 23.3%

10% 6.70% 6.70%

0% U0 = ]

Regular Buena Total

E Regular ®=Buena = Total

Figura 12. Dimension de Involucramiento Laboral del clima laboral y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.
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En latabla 21 y figura 13 se aprecia que el 76.7% de los encuestados perciben regular

supervision laboral y regular satisfaccion; ademas, de quienes presentan buena

satisfaccion, el 18.3% perciben regular supervision laboral, y el 5% perciben buena

supervision. Cae resaltar que el 95% percibe regular supervision en comparacion al 5%

que percibe nivel bueno.

Tabla 21.

Dimensidn de Supervision del clima laboral y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

Satisfaccion

Total
Supervisién Regular Buena
n % n % n %
Regular 46 76,7% 11 18,3% 57 95%
Buena 0 0% 3 5% 3 5%
Total 46 76,7% 14 23,3% 60 100%
Fuente: Cuestionario aplicado
100% 95%
90%
80% 76.7% 76.7%
70%
60%
50%
40%
30% 23.3%
0,
20% 18.3%
10% 0% 5% 5%
0% 0 [ [
Regular Buena Total

® Regular = Buena = Total

Figura 13. Dimension de supervision del clima laboral y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.
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En la tabla 22 y figura 14, se observa que gran parte de los encuestados tienen regular
satisfaccion (76.7%), siendo el 48.3% los que perciben regular comunicacion y el 24.8%
buena comunicacion. Por otro lado, el 23.3% de los colaboradores presentan buena
satisfaccion y buena comunicacion. En cuanto al nivel de comunicacién se observa que

el 48.3% posee nivel regular, mientras que el 51.7% tiene nivel bueno.

Tabla 22.
Dimensidn de comunicacion del clima laboral y satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

Satisfaccion

Total
Comunicacion Regular Buena
n % n % n %
Regular 29 48,3 0 0 29 48,3
Buena 17 28,3 14 23,3 31 51,7
Total 46 76,7 14 23,3 60 100
Fuente: Cuestionario aplicado
100%
90%
70%
0
60% 51.7%
0, 0,
50% 48.3% 48.3%
40% 23.3%
28.4%
30% ’ 23.3%
20%
10%
0%
0%
Regular Buena Total

H Regular ®=Buena = Total

Figura 14. Dimension de comunicacion del clima laboral y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa
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En la tabla 23 y figura 15 se observa que gran parte de los encuestados tienen
satisfaccion regular (76.7%), siendo el 46.7% de colaboradores que tienen condiciones
laborales de nivel bueno y el 30% de nivel regular. Asi también, el 23% tiene satisfaccion
y condicion laboral de nivel regular. Cabe sefialar que el 70% de los colaboradores

presentan condiciones laborales de nivel bueno y el 30% de nivel regular.

Tabla 23.
Dimensidn de condiciones laborales del clima laboral y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa

Satisfaccion

Condiciones Total
Regular Buena
laborales
n % n % n %
Regular 18 30% 0 0% 18 30%
Buena 28 46,7% 14 23,3% 42 70%
Total 46 76,7% 14 23,3% 60 100%
Fuente: Cuestionario aplicado
100%
90%
76.7%

%%
80% 0%
70%
60%
50% 46.7%
40%

0% 30% 23.3% 30%
30% 23.3%
20%
10%

0%
0%
Regular Buena Total

ERegular ®Buena = Total

Figura 15. Dimension de condiciones laborales del clima laboral y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.
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5.2. Analisis de datos

5.2.1. Objetivo general

Para conocer el grado en que se relacionan dos variables, se utilizo el estadistico de
prueba Rho de Spearman, la cual, permitié conocer si la satisfaccion se relaciona con el
clima laboral, ademas, de saber cual es su grado de relacion. Para ello, se observé la
significancia estadistica bilateral quien arrojo un valor menor al 1% (p < 0.01); por lo
que se aprueba la hipotesis alterna la cual afirma que existe relacion significativa entre el
clima laboral y la satisfaccion en los colaboradores de la institucion. Cabe mencionarque

el grado de relacion entre variables es moderado (r = 0.361**).

Ante ello, se indaga que existe una relacién positiva y de grado bajo entre la
satisfaccion y el clima laboral en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana.

Tabla 24.
Relacion entre la Satisfaccién laboral y el Clima laboral de los colaboradores de la

Subgerencia de Logistica Corporativa.

Clima laboral

Rho de Spearman Satisfaccion laboral ,604™
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado
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5.2.2. Objetivo especifico 1

En la presente tabla se encuentra la prueba estadistica rho de Spearman quien es usada
con la finalidad de determinar si existe relacion y cual es el grado de relacion que existe
entre variables; se observa que la significancia estadistica de la prueba en estudio arrojo
un valor mayor al 5%, por lo que se puede afirmar que existe relacion significativa entre
la realizacion personal y la satisfaccion en los colaboradores de la institucion. Cabe

mencionar que el grado de relacion entre variables es moderado (r = 0.232).

Tabla 25.
Relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension de realizacion personal del clima

laboral de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.

Satisfaccion

Rho de Spearman Realizacion personal ,232%*
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado

5.2.3. Objetivo especifico 2

En la presente tabla se puede apreciar la prueba estadistica Rho de Spearman, la cual,
permitio conocer si el involucramiento laboral se relaciona con la satisfaccion, ademas,
de saber cual es su grado de relacién. Para ello, se observo la significancia estadistica
bilateral quien arroj6 un valor menor al 1% (p < 0.01); por lo que se toma la hipoétesis
alterna afirmando que existe relacién significativa entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion en los colaboradores de la institucion. Cabe mencionar que el grado de

relacién entre variables es moderado (r = 0.484*%*),

Ante ello, se indaga que existe una relacion positiva y de grado moderado entre el
involucramiento laboral y la satisfaccion en los colaboradores de la Subgerencia de

Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana.
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Tabla 26.
Relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension de Involucramiento Laboral del

clima laboral de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.

Satisfaccion

Rho de Spearman Involucramiento ,232%*

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

5.2.4. Objetivo especifico 3

En tabla se aprecia el estadistico de prueba rho de Spearman, quien nos permitira
establecer la relacion entre la supervision laboral y la satisfaccion, ademas, de saber cual
es su grado de relacion. Para ello, se observé la significancia estadistica bilateral quien
arrojo un valor menor al 1% (p < 0.01); por lo que se toma la hipoétesis alterna; la cual
indica que se puede afirmar que existe relacion significativa entre la supervision y la
satisfaccion en los colaboradores de la institucién. Cabe mencionar que el grado de

relacion entre variables es moderado (r = 0.416).

Ante ello, se indaga que existe una relacion positiva y de grado moderado entre la
supervision laboral y la satisfaccion en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana.

Tabla 27.
Relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension de Supervision del clima laboral

de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.

Satisfaccion

*%x

Rho de Spearman Supervision 416
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Cuestionario aplicado
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5.2.5. Objetivo especifico 4

En tabla se aprecia el estadistico de prueba rho de Spearman, quien nos permitira
establecer la relacion entre la Comunicacion y la satisfaccion, ademas, de saber cual es
su grado de relacion. Para ello, se observo la significancia estadistica bilateral quien
arroj6 un valor menor al 1% (p < 0.01); por lo que toma la hipotesis alterna, la cual sefiala
que existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion en los
colaboradores de la institucion. Cabe mencionar que el grado de relacion entre variables

es moderado (r = 0.534).

Ante ello, se indaga que existe una relacion positiva y de grado moderado entre la
comunicacion y la satisfaccion en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana.

Tabla 28.
Relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension de comunicacion del clima

laboral de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.

Satisfaccion

**x

Rho de Spearman Comunicacion ,534

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado

5.2.6. Objetivo especifico 5

Para conocer el grado en que se relacionan dos variables, se utilizd el estadistico de
prueba rho de Spearman, la cual, permitié conocer si las condiciones laborales se
relacionan con la satisfaccién, ademas, de saber cudl es su grado de relacién. Para ello,
se observd la significancia estadistica bilateral quien arrojé un valor menor al 1% (p <

0.01); por lo que se toma la hipotesis alterna, afirmando que existe relacion significativa
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5.3.

entre condiciones laborales y la satisfaccion en los colaboradores de la institucion. Cabe

mencionar que el grado de relacion entre variables es moderado (r = 0.361**).

Ante ello, se indaga que existe una relacion positiva y de grado bajo entre condiciones
laborales y la satisfaccion en los colaboradores de la Subgerencia de Logistica

Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana.

Tabla 29.
Relacion entre la satisfaccion laboral y la Dimension de condiciones laborales del

clima laboral de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa.

Satisfaccion

Rho de Spearman Condiciones laborales 3617

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado

Analisis y discusion de resultados

Segun Velasquez et al. (2018), mientras exista un ambiente agradable, los trabajadores

mantendran buena satisfaccion. En el estudio de Manosalvas, Manosalvas, & Nieves (2015),

se afirma una relacién significativa entre el clima y satisfaccion laboral. Bruzual (2016),

encontrd una correlacion de grado alto entre las variables de estudio.

Para dar cumplimiento al primer objetivo especifico, el estadistico rho de Spearman

evidencio un p-valor mayor al 5%; por ende, si existe suficiente evidencia estadistica que

permite la afirmacion de que la realizacion personal esté significativamente relacionada a la

satisfaccion de los colaboradores de la Subgerencia de Logistica Corporativa. (p = 0.075; r

= 0.232). Estos resultados resultan concordantes con Villadiego & Alzate (2017), quienes

afirman tienen problemas en la realizacion personal en el trabajo, y que muchas veces no

pasa por la satisfaccion en los colaboradores.
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Con respecto al objetivo especifico numero dos en el que se buscd la relacion que existe
entre involucramiento laboral y la satisfaccion; se trabajo con el estadistico Rho de
Spearman, el cual evidencié un p-valor menor al 1%, afirmando la relacion entre
involucramiento laboral y la satisfaccion. Asi también, se determiné que el grado en que se
relacionan es moderado (p < 0.001; r = 0.484). Resultados concordantes evidencia Cercado
& Gonzales (2017), quien en su estudio encontraron que existe asociacion de grado alto

entre el involucramiento y la satisfaccion del personal.

El tercer objetivo especifico, se busco establecer la relacion entre la supervision laboral
y la satisfaccion de los colaboradores de la subgerencia de logistica corporativa,
encontrandose en Rho de Spearman igual al 1%, lo cual afirma la existencia de una relacion
significativa y de grado moderado. (p = 0.001; r = 0.416). Resultados concordantes se
pueden evidenciar en Calderon (2017), quien en su estudio encontrd asociacion entre la

dimensidn supervisién y la satisfaccion de los colaboradores.

En relacion con el cumplimiento del cuarto objetivo especifico, se calcul6 el estadistico
Rhode Spearman, en funcién al indicador p-valor, evidenciando un valor menor al 1%, por
lo tanto, se afirma la existencia de una relacién significativa entre la comunicacion del clima
laboral y la satisfaccion, dando cuenta de un grado moderado entre dichas variables (p <
0.001; r = 0.534). Resultados concordantes se pueden apreciar en Quispe (2015), quien
encontrd asociacion entre la comunicacion y la satisfaccion, afirmando que no siempre

existe comunicacion en el trabajo.

En el quinto objetivo especifico se busco establecer la relacion entre las condiciones
laborales y la satisfaccion, en donde mediante el estadistico Rho de Spearman evidencié un
p-valor igual a 0.005, indicando la relacion significativa entre las condiciones laborales del

clima laboral y la satisfaccion en los colaboradores (p = 0.005; r = 0.361). Estos resultados,
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tienden a ser similares a los de Calderon (2017), quienes mediante rho de Spearman
arrojaron relacion significativa y de grado alto entre las condiciones laborales y la

satisfaccion.

En cuanto al nivel de clima laboral se encontr6 que la gran mayoria de los colaboradores
de la Subgerencia logistica corporativa de la municipalidad de Lima Metropolitana tiene un
nivel regular (90%), y solo el 10% tiene un nivel bueno. Asi también, la mayoria de los
trabajadores encuestados presentan buena realizacion personal (85%), el 93% tiene regular
involucramiento laboral, el 95% tiene regular supervision, el 51.7% tiene buena
comunicacion, mientras que, el 70% cuenta con buenas condiciones laborales. Hallazgos
similares se encontraron en Lima, por Calderdn (2017), quien, en su investigacion, evidencid
que la mayoria de encuestados tiene clima organizacional de nivel regular (60.8%). Por otra
parte, el autor encontré que, en la dimensién realizacidén personal el 54% sefiala que es
regular, en involucramiento laboral, el 57.2% fue regular, en supervision el 54.2% fue malo,

en comunicacion, el 54.2% fue regular y en condiciones laborales el 74.1% fue regular.

Segln Palma (2004), citado por Calderén (2017), indica que el clima laboral es la
apreciacion sobre los elementos que guardan relacion al ambiente laboral, que orienta
gestiones preventivas y correctoras necesarias para mejorar y fortalecer el buen trabajo de
las organizaciones. El clima del trabajo tiene que ver con las cualidades del escenario de
trabajo, estas son percibidas ya sea directa o indirectamente por el personal y pueden causar

efectos en el contorno laboral (p.31).

Finalmente, en el nivel de satisfaccion laboral se encontrd que gran parte de trabajadores
tienen nivel regular (76.7%). Ademas, en sus dimensiones se puede observar que los
trabajadores tuvieron nivel regular en satisfaccion intrinseca y extrinseca. Los resultados

muestran a los trabajadores, comprometidos con su trabajo, desempefiando de manera
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correcta la funcion encomendada y teniendo un desarrollo personal significativo a su
autorrealizacion; ademas, se evidencia a los colaboradores desempefiando su labor,
expresada en forma regular; es decir, los beneficios, remuneraciones, politicas
administrativas, materiales, entre otros, son ejercidos de forma regular. Los resultados son
contrastados con Calderon (2017), quien, en su estudio realizado en la Sunat, encontro que
el 56% de los encuestados tuvo nivel de satisfaccion regular, ademas el autor menciona que
los encuestados tuvieron ese mismo nivel en las dimensiones intrinseca y extrinsecas (78.3%

y 74.1% respectivamente).

Que un colaborador consiga buena satisfaccion laboral, permite que se sienta comodo
con sus funciones y se espera su mejor rendimiento; pues la satisfaccion en el ambito del
trabajo es un constructo que engloba facetas diversas y especificas tales como el trabajo en
si, los colaboradores que intervienen, el salario e incentivos, las supervisiones, el desarrollo
profesional y demas condiciones ambientales laborales (Chiang, Méndez, y Sanchez, 2010,

p. 22).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones generales y especificas

1.

Si existe relacion estadisticamente significativa entre la satisfaccion y la realizacion
personal del clima laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la
Municipalidad Metropolitana de Lima.

Existe relacion estadisticamente significativa y de grado moderado entre la
satisfaccion y el involucramiento laboral del clima laboral en la Subgerencia de
Logistica Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima.Dando cuenta
del compromiso ejercido por los colaboradores para con el alcance de objetivos,
generando sinergias que permitan la interconexion con los distintos usuarios y
asegurar asi el cumplimiento de los requerimientos correspondientes.

La satisfaccion laboral se relaciona de manera significativa y en grado moderado
con la dimension de supervision del clima laboral en la Subgerencia de Logistica
Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima. En la praxis, se sustenta
en el balance ejercido entre las asignaciones de responsabilidades y los mecanismos
de seguimiento instaurados por las jefaturas, logrando puentes que faciliten el
desarrollo autonomo de cada miembro y el lider acompafie el progreso de sus
miembros, siendo participe activo del bienestar colectivo.

La satisfaccion laboral guarda relacion significativa y de grado moderado con la
dimension de comunicacion del clima laboral en la Subgerencia de Logistica
Corporativa de la Municipalidad de Lima Metropolitana. Bajo esa premisa, los
colaboradores notan de importancia el uso constante de diversos canales que

faciliten el acceso de la informacién necesaria, siendo fundamental en la institucion
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para el abordaje concreto de las necesidades tanto de los clientes externos como
internos, generando ademas un ambiente participativo donde la comunicacion se
caracterice por ser transversal, a fin de exponer ideas y puntos de vistas de manera
positiva.

Existe relacion significativa y de grado moderado entre la satisfaccion y la
dimension de condiciones laborales de los colaboradores en la Subgerencia de
Logistica Corporativa de la Municipalidad Metropolitana de Lima. Claramente, en
la medida que se les brinden los materiales, accesibilidad y remuneracién a acorde
a las funciones que realizan, la productividad y motivacion obtendran niveles
favorables para el alcance efectivo y éptimo de objetivos.

Se concluye la relacion significativa entre la satisfaccion y el clima laboral de los
colaboradores, guardando a su vez un grado de asociacién de nivel moderado en

los trabajadores de la Subgerencia.

6.2. Recomendaciones

1.

2.

3.

A la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad de Lima
Metropolitana, realizar charlas y/o capacitaciones donde pueda recurrir su personal,
con la finalidad de que puedan fortalecer su realizacion personal.

A los colaboradores y a la Subgerencia, involucrarse en los problemas y proyectos
de la institucion, construyendo unidos un mejor equipo dentro de la entidad,
generando asi mayor confianza.

A los trabajadores practicar una actividad comunicativa, donde se note el aporte o
punto de vista de los colaboradores, con el fin de tomar varias perspectivas y asi
poder efectuar mejores decisiones para bienestar de la Subgerencia.

Investigar cuales son las razones de que el clima laboral esta repercutiendo sobre

la satisfaccion de los trabajadores, de cara a planificar y disefiar programas de
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identificacion y desarrollo del clima laboral.

Evaluar las variables de clima laboral y satisfaccion en otras Municipalidades de
Lima, para obtener mas informacion sobre las percepciones del trabajador y
comparar los resultados.

Implementar indicadores de clima laboral para la Subgerencia de Logistica
Corporativa que permitan medir las fortalezas y capacidades de los trabajadores, lo
que permitira a la organizacion conocer su percepcion y orientarlo hacia el
desarrollo de actividades que beneficien tanto al trabajador como a la

Municipalidad.
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6.3. Resumen. Términos clave

El estudio enmarca como proposito Conocer la relacion la relacion entre la satisfaccion
y el clima laboral en la Subgerencia de Logistica Corporativa de la Municipalidad
Metropolitana de Lima; siendo de tipo descriptiva, de alcance correlacional y disefio no
experimental. La investigacion fue llevada a cabo con 60 trabajadores de la institucion,
siendo el 50% varones y el 53.3% convivientes. Para la recolecta de informacion se
utilizaron 2 cuestionarios, “Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC)” y “Escala de Clima
Laboral CL-SPC”, ambos previamente validados. Como hallazgos principales, se identifico,
que gran parte de los encuestados tuvieron clima laboral de nivel regular (90%); asi también,
la mayoria de los trabajadores encuestados presentan buena realizacion personal (85%), el
93%tiene regular involucramiento laboral, el 95% percibe regular supervision, el 51.7%
tiene buena comunicacion, mientras que, el 70% cuenta con buenas condiciones laborales.
En lavariable satisfaccion se observa que gran parte de encuestados muestra regular
satisfaccion laboral (76.7%); ademads, en sus dimensiones se puede observar que los
trabajadores tuvieron nivel regular en satisfaccién intrinseca y extrinseca (70% y 90%
respectivamente).Por otra parte, se evidencia relacién entre dimensiones del clima laboral y
la satisfaccion. Se concluye que existi6 relacion entre satisfaccion laboral y clima laboral (p

< 0.05, r = 0.630).

Palabras Clave: clima laboral, realizacion personal, satisfaccion, intrinseca, extrinseca
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6.4. Abstract. Key words

The study frames the purpose of knowing the relationship between the satisfaction and
the work environment in the Corporate Logistics Deputy Manager of the Metropolitan
Municipality of Lima; being of descriptive type, of correlational scope and non-
experimental design. The research was carried out with 60 employees of the institution, 50%
being male and 53.3% living together. For the collection of information, 2 questionnaires
were used, “Labor Satisfaction Scale (SL-SPC)” and “CL-SPC Labor Climate Scale”, both
previously validated. As main findings, it was identified that a large part of the respondents
had a regular work environment (90%); likewise, the majority of workers surveyed have
good personal achievement (85%), 93% have regular labor involvement, 95% receive
regular supervision, 51.7% have good communication, while 70% have good working
conditions. In the satisfaction variable, it is observed that a large number of respondents
show regular job satisfaction (76.7%); In addition, in its dimensions it can be observed that
the workers had a regular level of intrinsic and extrinsic satisfaction (70% and 90%
respectively). On the other hand, there is evidence of a relationship between dimensions of
the work environment and satisfaction. It is concluded that there was a relationship between

job satisfaction and work environment (p <0.05, r = 0.630).

Key words: work environment, personal fulfillment, satisfaction, intrinsic, extrinsic
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ANEXos

Anexo N°. 1: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de este documento solicito su permiso para la aplicacién de las siguientes
pruebas psicologicas:

Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC)
Clima Laboral CL-SPC

Acepto participar voluntariamente en completar las pruebas de esta investigacion para
realizar una tesis en Psicologia. Entiendo que se garantiza mi privacidad y que no significa

ningun perjuicio para mi persona.

Asimismo, se me ha brindado los medios para conocer los resultados en caso de que asi lo

desease. Del mismo modo, puedo retirarme cuando asi lo desee.

Estando de acuerdo con lo sefialado reitero mi aceptacion de participar.

Lima, (fecha).

ACEPTO:

Firma



Anexo N°. 2: Matriz de consistencia

Problema . . . .
Objetivos Hipdtesis Variables Metodologia
General
Objetivo general S Variable 1:
J g L Hipotesis General
Conocer la relacion . .
L Ha: Existe relacion . .
la  relacion entre la . . . ., Satisfaccion
. L . significativa entre la Satisfaccion y . .
satisfaccion y el clima laboral . Dimensiones:
- el Clima Laboral en
en la Subgerencia de .
- . trabajadores de la . .
Logistica Corporativa de la . L. Satisfaccion
L . Subgerencia de Logistica )
Municipalidad Metropolitana . L Intrinseca
. Corporativa de la Municipalidad de - .
de Lima. . Satisfaccion
. Lima .
Objetivos Metropolitana Extrinseca
Especificos P Variable 2:
Conocer la relacion s e
. ) Hipotesis especificas .
entre la satisfaccion y la - ., Clima laboral .
. . N Existe relacion Tipo de
dimension de realizacion . ... . . L . S
- significativa entre la satisfaccion y . . investigacion
personal del clima laboral en . L o Dimensiones: L
. . la  dimension de realizacion Descriptiva
la Subgerencia de Logistica . .
- personal del clima laboral en o correlativa
Corporativa de la . . Realizacion
L . trabajadores de la Subgerencia de
Municipalidad Metropolitana o A Personal .
. Logistica Corporativa de la . Disefio
de Lima. S . Involucramiento .
.. Municipalidad Metropolitana de No experimental
. Conocer la relacion . Laboral
¢Cual . ., Lima. .
. entre la satisfaccion y la . . Supervision L,
es la relacion . -, Existe relacion S Poblacion
dimensién de . . Comunicacion
entre la | . significativa entre la . Muestra
. ., involucramiento laboral del - S . . Condiciones .
Satisfaccion  y . satisfaccion y la dimension de 60 trabajadores de
- clima laboral en la . . . laborales .
Clima Laboral en . . involucramiento laboral del clima la Subgerencia de
. Subgerencia de Logistica . P
la  Subgerencia . laboral en trabajadores de la Logistica
Corporativa de la

de Logistica
Corporativa de la
Municipalidad

de Lima
Metropolitana?

Municipalidad Metropolitana
de Lima.

Conocer la de
relacion de la satisfaccion y la
dimensidn de supervision del
dralaboral en la Subgerencia
de Logistica Corporativa de la
Municipalidad Metropolitana
de Lima.

Conocer la relacion
entre la satisfaccion y la
dimensiéon de comunicacion

del clima laboral en Ia
Subgerencia de Logistica
Corporativa de la

Municipalidad Metropolitana
de Lima.

Conocer la relacion
entre la satisfaccion y la
dimensién de condiciones
laborales del clima laboral en
la Subgerencia de Logistica
Corporativa de la
Municipalidad Metropolitana
de Lima.

Subgerencia de Logistica
Corporativa de la Municipalidad
Metropolitana de Lima.

Existe relacion
significativa entre la satisfaccion y
la dimensidn de supervision del dra
laboral en trabajadores de la
Subgerencia de Logistica
Corporativa de la Municipalidad
Metropolitana de Lima.

Existe relacion
significativa entre la satisfaccion y
la dimensién de comunicacion del
climalaboral en trabajadores de la
Subgerencia de Logistica
Corporativa de la Municipalidad
Metropolitana de Lima.

Existe relacion
significativa entre la satisfaccion y
la dimension de condiciones
laborales del clima laboral en
trabajadores de la Subgerencia de
Logistica Corporativa de la
Municipalidad Metropolitana de
Lima.

Corporativa de la
Municipalidad de
Lima
Metropolitana
durante el 2019.

Técnica
La encuesta

Instrumento
Cuestionario




Anexo N°. 3: Cuestionario de satisfaccion laboral

persona y complete los datos que se pide:

Instrucciones: Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su

Edad: _

Género:M () F()

Estado Civil: Soltero () Casado () Viudo () Divorciado () Conviviente ()

A continuacidn, te presentamos una serie de interrogantes a las cuales le agradeceremos

nos responda con total sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese

mejor su punto de vista.

Ninguna o nunca Poco Regular o0 algo Mucho

Todo o siempre

2 3 4

5

items

Satisfaccion intrinseca

Desarrollo personal

. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de

Ser.

. Me siento realmente Util con la labor que realizo.

. Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia.

. Mi trabajo me aburre.

. Me gusta el trabajo que realizo.

. Me siento complacido con la actividad que realizo.

Desempefio de tareas

. Latarea que realizd es tan valiosa como cualquier otra

. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

10. Mi trabajo me hace sentir realizado.

11. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)




Satisfaccion extrinseca

Condiciones fisica

y/o materiales

12.

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

13.

El ambiente donde trabajo es confortable.

14.

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

15.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

16.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

Beneficios

laborales

17.

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

18.

Me siento mal con lo que hago

19.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

20.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

Politicas

administrativas

21.

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

22.

Me agradan trabajar con mis comparieros.

23.

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

24.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.

Relaciones sociales

25.

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

26.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

27.

Me disgusta mi horario.

28.

El horario de trabajo me resulta incémodo.

29.

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

Relaciones con la

autoridad

30.

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S)

31.

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

32.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

33.

La relacidn que tengo con mis superiores es cordial.

34.

No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

35.

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Anexo N°. 4: Cuestionario de clima laboral

Instrucciones: El presente cuestionario tiene como finalidad medir la percepcion del
clima laboral, por tal razén pedimos leer con atencion y marcar con una (X) la respuesta que

cree conveniente.

Ninguna o nunca Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre
1 2 3 4 5
items 1 2 3 4 5

Realizacion personal

1. Cada trabajador asegura su nivel de logro
personal en la institucion.

N

. Los objetivos de la institucion son
retadores.

w

. Cumplir con las tareas diarias en la
institucion, permite el desarrollo del
personal.

D

. Cumplir con las actividades laborales es
una tarea estimulante

5. Lainstitucién promueve el desarrollo del
personal.

Mejora personal

6. La institucion es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

~

. Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

[e0]

. La actividad en la que laboro me permite
aprender y desarrollarme como persona

. Mi trabajo me hace sentir realizado
profesionalmente.

Mejora profesional
(o]

10. Se reconocen los logros en la labor del
trabajador




Involucramiento laboral

Compromiso con la organizacion

11. Se siente comprometido con el éxito de la
institucion.

12. Participa en definir los objetivos y las
acciones para lograr el éxito de la
organizacion.

13. Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de
responsabilidad.

14. El personal esta comprometido con la
institucion.

15. El grupo con el que trabaja funciona como un
equipo bien integrado.

16. En la institucion se hacen mejor las cosas
cada dia.

17.1dentificacién con la organizacién

L]
S
) 18.Cada trabajador se considera factor clave para
S el éxito de la institucion,
'S
S
= 19.Los servicios de la organizacion son motivo
2 S de orgullo del personal
o ©
- N . .,

= 20.Existe colaboracién entre el personal de las

> diversas areas.

o

Supervisién

21. El jefe de area brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
22. El jefe de area se interesa por el éxito de su
personal.

[%2]
S e
= 23. En lainstitucion se afronta y supera los
= obstaculos.
(%2]
S
o 24. Los directivos de la institucion promueven la
g capacitacion que se necesita
o
§ 25. El director escucha los planteamientos que se
< le hacen.

26. Se promueve la generacion de ideas creativas
e innovadoras.




Funcionamiento

27.

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a
mejorar la tarea.

28.

Se valora los altos niveles de desempefio

29.

El director expresa reconocimiento por los
logros obtenidos

30.

Se dispone de un sistema para el
aseguramiento y control de las actividades

Comunicacion

Fluidez en la

Comunicacion

31.

En su trabajo la informacién fluye
adecuadamente.

32.

En los grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa

33.

Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

34.

La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35.

Se comunican los avances de otras areas de la
institucion.

Claridad en la

s

comunicacion

36.

Cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.

37.

Existen suficientes canales de informacion

38.

Mi jefe inmediato superior me comunica si
estoy realizando bien o mal mi trabajo

39.

Los objetivos del trabajo se informan
oportunamente al personal.

40.

Se toma en cuenta la opinion de los
trabajadores en la institucion

Con

diciones laborales

Elementos materiales

41.

En la institucion se mejoran continuamente
los métodos de trabajo.

42.

Existe un adecuado entorno fisico de su area
de trabajo.

43.

La administracion provee de recursos
logisticos para el trabajo a realizar.

44,

Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

45.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

46.

Se dispone de recursos tecnoldgicos que
facilitan el trabajo.




(n -7 -
=] 47. Se recibe la motivacion necesaria para
S realizar su trabajo.
£ 8
L O
W 'S
‘% 48. 48 Es motivado para participar en actividades
2 programadas.
o
8 49. Laremuneracion es considerada atractiva en
c 1%2] .,
2 3 esta institucion.
2 £
e
m C -7 7 - -
3 50. La remuneracion econdomica es muy baja en
(¢B]

relacion a la labor que realizo




Anexo N°. 5: Caracteristicas sociodemograficas

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

Sexo

B Masculino ™ femenino

Figura A. Sexo de los colaboradores

Estado civil
53.3%
e
10.0%
Conviviente Soltero Casado

Figura B. Estado civil de los colaboradores



Anexo N°. 6: Base de datos para el analisis estadistico

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

= == - » e = N T (T o
SLIE o o B HEE E mi D W %6
Nombre Tipo Anchurar Decimales Etiqueta ] Valores | Perdidos ] Columnas|  Alineacion Medidé ] Rol
1 satisfaccion... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha & Escala  Entrada =
2 Satisfaccidn... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala  Entrada
3 | sat_int Numérico 8 0 Satisfaccién int... {1, Malo}... Ninguno 3 Derecha &> Nominal i Entrada
4 S_EXTRINS... Numérico 8 0 SATISFACCIO... {1, Malo}..  Ninguno 4 Derecha &> Nominal  Entrada
5 Clima_lab Numeérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala  Entrada
6 Realizacién... Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
7 Involucramie... Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala M Entrada
8 supernvision  Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala  Entrada
9 comunicacion Numeérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala  Entrada
10 Condiciones  Numérico 8 2 Ninguno Ninguno 8 Derecha & Escala N Entrada
" Realizacion  Numérico 8 0 Realizacion per... {1, Malo}...  Ninguno 14 Derecha &> Nominal “ Entrada
12 Involucrar Numérico 8 0 INVOLUCRAMI... {1, Malo}...  Ninguno 12 Derecha &> Nominal  Entrada
13 Supervis Numérico 8 0 Supenvision {1, Malo}... Ninguno 10 Derecha &> Nominal  Entrada
14 Comunic Numérico 8 0 Comunicacion {1, Malo}...  Ninguno 10 Derecha &> Nominal  Entrada
15 | condic Numérico 8 0 Condiciones {1, Malo}...  Ninguno 10 Derecha &> Nominal i Entrada
16 clima Numérico 8 0 Clima laboral {1, Malo}... ~ Ninguno 10 Derecha & Nominal N Entrada
17 Satisfaccion... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 23 Derecha & Escala “ Entrada
18 Satis_lab Numérico 8 0 Satisfaccion la... {1, Malo}... Ninguno 11 Derecha &> Nominal “ Entrada
19
20
21
22
23
24 | |
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