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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali
2021. El tipo de investigacion fue aplicada, de nivel descriptivo y disefo
transeccional correlacional. La muestra estuvo conformada por 54 trabajadores,
la informacion se recolectd a través de la técnica de encuesta y la confiabilidad
de los instrumentos se encontré a través del estadistico Alfa de Cronbach.
Entre los principales resultados se tuvo que el 67% percibe el clima
organizacional a un nivel alto y el 54% esta satisfecho laboralmente a un nivel
medio. En conclusion, el clima organizacional se relaciona directa (0.627) y
significativamente (0.000) con la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021. En consecuencia, la sub gerencia administra el liderazgo, la

motivacién, la responsabilidad y la identidad de manera adecuada.

Palabras clave: Clima organizacional, liderazgo, motivacion, responsabilidad.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the Transit and Urban Transport
Sub-Management of the Provincial Municipality of Coronel Portillo, Ucayali
2021. The type of research was applied, descriptive level and cross-sectional
design. correlational. The sample consisted of 54 workers, the information was
collected through the survey technique and the reliability of the instruments was
found through the Cronbach's Alpha statistic. Among the main results, it was
found that 67% perceive the organizational climate at a high level and 54% are
job-satisfied at a medium level. In conclusion, the organizational climate is
directly (0.627) and significantly (0.000) related to job satisfaction in the Sub-
Management of Transit and Urban Transportation of the Provincial Municipality
of Coronel Portillo, Ucayali 2021. Consequently, the sub-management manages

the leadership, motivation, responsibility and identity adequately.

Keywords: Organizational climate, leadership, motivation, responsibility.
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INTRODUCCION

Un buen clima organizacional asegura que sus miembros estén bien
liderados, mas motivados, mas responsables y mas identificados con su
organizacién, buscando siempre mejorar el trabajo en equipo, la comunicacion
y el compromiso con sus tareas de cada uno de sus trabajadores. Sin embargo,
en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, diversos indicadores expresan de manera
evidente y preocupante que los trabajadores no se sienten realizados
personalmente, tampoco motivados y no son reconocidas sus aportaciones a
través de recompensas, ademas no se sienten identificados con la vision, la
mision y valores de la sub gerencia, lo que afecta el logro de los objetivos y
metas.

La satisfaccion laboral significa que los trabajadores estén satisfechos con
su trabajo, con las condiciones laborales, con su salario y con sus comparieros.
Sin embargo, en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo la satisfaccion laboral es
preocupante, los trabajadores manifiestan que no estan satisfechos con la
distribucion fisica de su area, que no hay un ambiente laboral amigable, la
remuneracion que perciben no guarda relacion con su labor que realizan, que
no es equitativa con los de sus compafieros y no satisface sus necesidades, no
les capacitan y no desarrollan sus destrezas en las actividades que realizan, en
ello se sustenta la realizacion del trabajo de investigacion, la misma que se
desarrollé teniendo en cuenta los siguientes capitulos.

En el capitulo I, detallamos la descripcién y formulacién del problema, los
objetivos, las hipétesis, las variables, y la justificacion de la investigacion.
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En el capitulo Il, se desarrolla el marco tedrico, que contiene los
antecedentes, las bases tedricas de las variables, la definicion de términos
basicos de la investigacion.

En el capitulo lll, se consigna el tipo, nivel y disefio de la investigacion, la
poblacion y muestra, la técnica para elaborar los instrumentos, los
procedimientos de recoleccion y tratamiento de datos.

En el capitulo IV, se muestra los resultados de la investigacion, donde se
precisa el resultado por cada variable, por cada objetivo. Asimismo, se presenta
las pruebas de las hipétesis y la discusion de los resultados.

En el capitulo V, se presenta las conclusiones y las recomendaciones,

finalmente, las referencias bibliogréficas y los anexos respectivos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segun Garcia y Soto (2018), Espafia no se concibe que el clima
laboral sea el adecuado, esto lo demuestra un extenso estudio sobre el
clima laboral en la Unién Europea (UE) publicado por la Escuela Superior
de Administracién y Direccion de Empresas (ESADE). El ambiente laboral
que impera en el dia a dia de las empresas espafiolas no acaba de
satisfacer a sus colaboradores. La camaraderia entre compafieros, la
credibilidad de los directivos, la igualdad de oportunidades en la empresa,
las buenas practicas de los departamentos de recursos humanos o el
orgullo de pertenecer a la organizacion son aspectos que los espafioles
puntian por debajo de la mayoria de los paises de Europa. (p.3)

De acuerdo con Ramos et al., (2019), segun estudios realizados el
Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén Quinsaloma
presenta indicios razonables de que el clima organizacional no es el mas
adecuado; uno de los problemas destacado es el ambiente laboral que no
es optimo con respecto al colaborador, en otras palabras la iluminacion de
las instalaciones no son apropiadas, el lugar no genera un ambiente
propicio, algunas areas de la empresa no cuenta con aires
acondicionados provocando disgusto principalmente en tareas
administrativas, ademas la mala ubicacion de las cosas perjudican y

afectan de forma negativa el rendimiento laboral. (p.6)



Segun Pecho (2019), el clima organizacional en la Municipalidad de
Otuzco, Departamento de La Libertad, todavia no alcanza los estandares
requeridos, pues las presencias de varios factores ponen trabas a
conseguir que la relacion entre los trabajadores y los directivos del
municipio presente algunos problemas que retrasan la buena marcha que
debe tener la institucion. Muchos factores tanto econdmicos, de
comunicacioén, de liderazgo, de relaciones interpersonales, de motivacion
y de comportamiento perjudican la buena marcha de la municipalidad, por
lo que muchas tareas o actividades tengan retrasos, algunos procesos no
son satisfactorios para los usuarios, quienes se quejan por el desempefo
de los funcionarios o trabajadores de dicho municipio. (p.12)

En lo que respecta a los trabajadores de la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, diversos indicadores expresan de manera obvia, preocupante y
permanente que los trabajadores muestran un nivel deficiente de clima
organizacional, en un sondeo rapido se ha podido indagar que el 30% no
se siente realizado personalmente, ni motivado y tampoco son
reconocidas sus aportaciones a través de recompensas, de igual forma el
10% no se siente identificado con la vision, la mision y valores de la sub
gerencia. Este hecho constituye un problema que viene presentandose,
desde hace varios afos, y actualmente afecta de manera directa la
satisfaccion laboral de los trabajadores no permitiendo con ello el logro de
los objetivos y metas, tanto de la misma subgerencia, como de la
municipalidad.

De acuerdo con (Lépez, 2016, citado por Padilla y Ramirez, 2020),



los trabajadores europeos manifiestan altos niveles de insatisfaccion con
su trabajo, ya que mas del 20% se declaran estar insatisfechos. Por
ejemplo, en Espafa, el personal de salud que trabaja en los hospitales
toledanos tiene un nivel medio de satisfaccion global, en un 74,59%; lo
gue hace notar que la satisfaccion laboral es intermedia y los estresores
estan muy elevados. (p.5)

Segun (Sanchez y Garcia, 2017, citados en Saavedra y Delgado,
2020), en Colombia encontraron que la satisfaccion laboral de los
trabajadores encuestados en ese pais no es muy alta, debido a que se
presentan algunas disconformidades respecto a los salarios vy
oportunidades de desarrollo profesional dentro de las empresas.

Nieto (2020), particularmente en la Municipalidad Distrital de
Pacora, departamento de Lambayeque, se ha podido evidenciar que todo
el recurso humano no se siente motivado, ni satisfecho en el trabajo,
problema latente, porque no existe una buena relacion entre los directivos
o jefaturas y trabajadores de cada area, ademas de tener muchas
dificultades para el desarrollo de su labor. Y no solo eso, sino que también,
no se les capacita, no se les ayuda a desarrollar sus habilidades para asi
poder tener una correcta y potencial gestién en cada trabajador. Teniendo
graves consecuencias en la productividad y efectividad. (p.2)

La satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, se torna
preocupante, en una entrevista rapida a los trabajadores, un 20% indica
gue no esta satisfecho con la distribucion fisica de su area y que tampoco

hay un ambiente laboral amigable, otro 80% indica que la remuneracién
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gue percibe no guarda relacion con su labor realizada, ademas no es
equitativa con los de sus compafieros y no satisface sus necesidades,
otro 60% indica que la municipalidad no les capacita y tampoco
desarrollan sus destrezas en las actividades que realizan, es mas, un
porcentaje considerable indican que les falta mejorar su desempefio,
problematica que no soélo afecta a los trabajadores, sino a la misma
municipalidad, por ello, es que se realiz6 el presente trabajo de

investigacion.

FORMULACION DEL PROBLEMA

121. Problema General

o ¢, Como se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 20217

122. Problemas Especificos

o ¢, Como se relaciona el liderazgo y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021?

o ¢ Como se relaciona la motivacion y la satisfaccion laboral en la
Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 20217

o ¢ Como se relaciona la responsabilidad y la satisfaccion laboral en

la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 20217



1.3.

¢, Como se relaciona la identidad y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

131

132

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Objetivos Especificas

Calificar el nivel del clima organizacional en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Demostrar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en
la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.
Analizar la relacién entre motivacion y la satisfaccion laboral en la
Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.



Evaluar la relacion entre responsabilidad y la satisfaccion laboral en
la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Establecer la relacion entre identidad y la satisfaccion laboral en la
Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.

1.4. FORMULACION DE HIPOTESIS

141

14.2.

Hipo6tesis General

La relaciéon del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa vy

significativa.

Hipoétesis Especificas

La relacion del liderazgo y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa y significativa.
La relacién de la motivacion y la satisfaccién laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa vy
significativa.

La relacion de la responsabilidad y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa y



significativa.

o La relacion de la identidad y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa vy

significativa.

1.5. VARIABLES

151 Variable Independiente

o Clima Organizacional.

Definicion Conceptual

Segun (Chiavenato, 2001, citado en Huayta, Ramos y Tandaypan,
2017). El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente
entre los miembros de una empresa, y esta estrechamente relacionado
con su grado de motivacion. El clima organizacional es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los
miembros de la empresa, y que influye en su comportamiento. Se refiere a
las propiedades de la motivacion en el ambiente organizacional, es decir a
los aspectos internos de la empresa que conducen a despertar diferentes

clases de motivacion en los miembros. (p.21)

Definicion Operacional

Es la informacion recabada de parte de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, quienes respondieron un cuestionario de 20 items,



relacionado con las dimensiones, liderazgo, motivacion, responsabilidad e

identidad.

152. Variable Dependiente

. Satisfacciéon Laboral.

Definicion Conceptual

De acuerdo con (Morillo, 2006, citado en Huaquipaco y Navarro,
2019), “La satisfaccion laboral” esta enfocada a las expectativas que
poseen los empleados ante su ocupacion, los beneficios que le otorga la
organizacién y la interaccion social con sus compaferos, es decir que los
colaboradores esperan que la organizacion aporte con sus aspiraciones y
cuando éstas se vean cumplidas se sentiran satisfechos laboralmente, en
cuanto a la vinculacion con sus comparieros es un componente que aporta
en la comodidad del colaborador con el fin que se sienta a gusto dentro de

la organizacion. (p.16)

Definicién Operacional

Es la informacion recabada de parte de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, quienes respondieron un cuestionario de 20 items,
relacionado con las dimensiones, condiciones de trabajo, desarrollo

personal, satisfaccion con el salario y satisfaccion con los comparieros.



153. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables.

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Comunicacién Considera que hay una buena comunicacion entre sus compafieros de trabajo
Solucién de conflictos Forma parte de la solucién de los conflictos que surgen dentro de la subgerencia
Liderazgo Proactividad Le gusta tomar la iniciativa para proponer
Trabajo en equipo Coopera en las diferentes actividades que realiz_an sus compafieros de_ trabajo.
Aporta constantemente para el logro de los objetivos de la subgerencia.
Realizacion Personal Se siente autorrealizado con el trabajo que desarrolla.
Reconocimiento de aportacion Se siente reconocido por su jefe por el trabajo que realiza.
Motivacién Recompensas Recibe incentivos por sus buenos resultados de su labor realizada.
VAR Participacion del personal Se involucra de forma activa en las actividades programadas por la subgerencia.
Clima

Organizacional

Responsabilidad

Autonomia

Compromiso de los
trabajadores
Mejora continua
Capacidad y calidad de
respuesta

Te consideras un trabajador con libertad para desarrollar tus labores
En tu trabajo cuentas con la libertad para tomar decisiones sin consultar a tus superiores

Demuestra compromiso de trabajo con la subgerencia
Forma parte de la mejora continua de los procesos en el area
Considera que cuenta con la capacidad para responder a las preguntas que demandad los usuarios

Siente pertenencia por la subgerencia

Identidad Sentimiento de pertenencia Forma parte del equipo de trabajo de la subgerencia
Cumple con el reglamento interno de la subgerencia
Equipamiento del area Considera que la subgerencia le ofrece equipos informaticos, mobiliarios y ventilacién adecuada para realizar su trabajo.
Seguridad Considera que la subgerencia le brinda seguridad para desarrollar su trabajo
Trabajo Higiene y limpieza La higiene y limpieza de los ambientes de la subgerencia son los adecuados.
Supervision Considera que su trabajo es supervisado de forma adecuada y permanente
Capacitaciones Cons?dera que la capaciltacil(?n que recibe es !a adecuadal )
Considera que la capacitacion que recibe mejora su rendimiento
Reconocimiento personal y /o Considera que la subgerencia le brinda oportunidad para ascender
Desarrollo social Recibe reconocimiento por parte de sus jefes por el trabajo que realiza
Sati\s/f.aDécién personal Desarrollo de destrezas Considera que cuenta con las habilidades adecuadas para el cumplimiento de las metas de la subgerencia.
Laboral Contribucién Considera que tiene un buen desempefio de sus funciones

Satisfaccion con
el salario

Satisfaccion con
los comparieros

Equidad
Satisface necesidades
Métodos de retribucion

Competencia
Apoyo
Amistad

Siente que los jefes le dan una remuneracién equitativa con sus compafieros de trabajo
Considera que la remuneracion que percibe satisface sus necesidades basicas.

Se siente satisfecho con la remuneracién que percibe

Cuenta con los conocimientos necesarios para ocupar el puesto o cargo que tiene
Siente que su area de trabajo contribuye a potenciar sus conocimientos y destrezas
Recibe el apoyo de sus comparieros de trabajo

Mantiene una buena relacién de amistad con sus compafieros de trabajo

Empatiza con los problemas de sus compafieros de trabajo




1.6. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

16.1. Justificacion Teo6rica

Desde el enfoque tedrico la investigacion se justifica, porque
presenta teorias relevantes sobre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral a la comunidad académica, investigadora y a las organizaciones
publicas y privadas. Radica su importancia porque las organizaciones
involucradas tendran la oportunidad de evaluar si las teorias lo vienen
aplicando para el andlisis de las variables de estudio (clima organizacional

y satisfaccion laboral).

16.2. Justificacion Préactica

Desde el enfoque préactico la investigacion se justifica, porque
entrega resultados validados a la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Radica su
importancia toda vez que los resultados de la investigacion podrian servir
de insumo para que la Sub Gerencia mejore los problemas de clima

organizacional y satisfaccion laboral identificados.

16.3. Justificacién Metodoldgica

Desde el enfoque metodoldgico la investigacion se justifica, porque
entrega a la comunidad académica e investigadora dos instrumentos
medidos mediante la confiabilidad del coeficiente Alfa de Cronbach y por
juicio de expertos. Ademas, entrega técnicas y procedimientos para

desarrollar trabajos de investigacion de tipo no experimental. Radica su
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importancia ya que los investigadores tendran la oportunidad de hacer uso
de los instrumentos y de las técnicas y procedimientos que tengan a bien

realizar investigaciones de esta naturaleza.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

211. A Nivel Nacional

Gonzales (2017) en su tesis clima organizacional y la satisfaccion
laboral trabajadores de la Municipalidad de Comas, 2017, concluye: que
existe relacion significativa entre identidad y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Comas, 2017. (Rho de Spearman =
0,453** siendo ésta una correlacion positiva moderada entre las
variables), es decir a mayor identidad mayor satisfaccion laboral entre los
trabajadores de la Municipalidad de Comas, 2017. (p.95)

Ortiz (2018) en su tesis Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Namora, 2016,
concluye: se observa que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora segun nivel de Satisfaccion Laboral el 60.00% su nivel de
satisfaccion es INSATISFECHO, mientras que para el 40,00% su nivel de
satisfaccion es SATISFECHO. EI nivel de insatisfaccion se debe
principalmente a que un 23,3% de trabajadores manifiestan que la
institucion no brinda estabilidad laboral, en un 10% dicen que no se otorga
equitativos beneficios a los trabajadores, un 10% indican que la
Municipalidad no valora su trabajo y no brinda oportunidades de ascenso
y un 10% declaran que el sueldo no es adecuado en relacion al trabajo
que realizan. (Pp.111-112)

En una investigacion sobre la relacion entre el clima organizacional

12



y satisfaccion laboral de los trabajadores del Municipio de Moro 2018,
Gordillo (2018) concluye: la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Municipio de Moro, 2018, no es altamente
significativa, al haberse obtenido un resultado de 0.84 que es mayor que
alfa (0.05) en la prueba de hipétesis. (p.54)

Benavente (2019), en su tesis Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia
2018 - Lima, concluye: Segun los resultados del andlisis el valor de sig. es
0,000 que es menor a 0,05 el nivel de significancia, lo cual justifica que
existe evidencia estadistica para rechazar la hipétesis nula. Asi mismo el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojé 0,131, lo que significa que
existe una correlacién positiva muy baja entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en trabajadores de la municipalidad de Independencia.
(p.62)

Zecenarro (2018) en su tesis clima organizacional y satisfaccion
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Langui, Provincia
de Canas 2018, se llegd a obtener como resultado un coeficiente relaciéon
de 0.660 entre el clima organizacional con su dimension motivacion y la
variable satisfaccién laboral en los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Langui, llegando a la conclusion de la existencia de una
correlacion directamente significante entre la dimensién motivacién con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad de
Langui, por que perciben que si se sienten motivados permanentemente
por su autoridad edil y por sus gerentes municipales en forma personal y

grupal, donde la municipalidad les brinda capacitaciones, charlas,

13
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pasantias, licencias por motivos personales, por salud y por estudios de
superacion profesional, por lo cual los servidores publicos se sienten
satisfechos y comprometidos con la gestién Municipal. (p.99)

Balvin (2018) en su tesis clima organizacional y satisfaccién laboral
de los docentes de la instituciébn educativa Maestro César Vallejo, Ate
2018, concluye: que mediante los resultados obtenidos se observa que
existe una correlacion positiva alta con Rho de Spearman de 0.778 y un
nivel de significancia de 0.001, siendo menor a 0.05, entre la
responsabilidad y satisfaccién laboral de los docentes de la instituciéon
educativa Maestro César Vallejo, Ate 2018. (p.69)

Alberto (2020) en su tesis el clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Huayllay 2018,
concluye: el clima organizacional representado en niveles (agrupado) en la
municipalidad distrital de Huayllay 2018. El 62% de los encuestados (40
trabajadores), consideran que el clima organizacional es aceptable. Un
38% de los encuestados (25 trabajadores), manifiestan que el clima
organizacional es regular. De los resultados se puede inferir que el clima
organizacional en la municipalidad distrital de Huayllay esta en el nivel

aceptable (p.61).

BASES TEORICAS

221. Clima Organizacional

Méndez (2005), (citado en Santamaria, 2020), es el ambiente
propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de

acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
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social y en la estructura organizacional, que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado
de participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y

nivel de eficiencia en el trabajo. (p.42)

Concepto de las dimensiones de Clima Organizacional

° Liderazgo

Chiavenato (1993), (citado en De La Torre, 2017), “es la influencia
interpersonal ejercida en una situacién y dirigida a través del proceso de
comunicacién humana a la consecuciéon de uno o diversos objetivos
especificos”. (p.20)

Kotter (1999), (citado en Castro et al., 2020) el liderazgo no es mas
gue la actividad o proceso de influenciar a la gente para que se empefie

voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo. (p.11)

. Motivacion

Robbins (2003), (citado en Vilchez, 2018), es el conjunto de
aspectos materiales y psicolégicos que dan al individuo satisfaccion a sus
necesidades basicas provocando un comportamiento diferente que logra

obtener un mejor resultado dentro de los objetivos de una empresa. (p.23)

o Responsabilidad

De acuerdo con Guzman (2018) es el sentimiento de los miembros

de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
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relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio

jefe. (p.24)

. Identidad

Malvezzi (2001), (citado en Cabrera, 2018), la identidad de toda
persona y toda organizacion es un conjunto de atributos que les distingue
de unos u otros; ademas, concibe a la identidad como la relacion que
tienen las personas con su rol ocupacional en el trabajo. En este sentido,

los empleados se hacen Utiles, desarrollando su propia empleabilidad.

(p.-25)

Teorias de lavariable Clima Organizacional

o Teoria de Litwin y Stringer (1968)

Citado en Chunga (2018) manifiestan la compostura del
comportamiento de las personas en una instituciéon, en procesos de un
clima con motivacion. Utilizan la aproximacion perceptual del clima
organizacional tal como observan subjetivamente los miembros de la
institucion. ElI modelo que admite el clima organizacional como una
habilidad moral que estudia los determinantes de la motivaciéon de la
conducta, con complejidades sociales, simplifican los inconvenientes de
medicion haciendo viable la determinacion de la autoridad ambiental
teniendo las siguientes caracteristicas, y propone que las atribuciones

ambientales organizacionales sean generales.
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También indica que los componentes como la historia y las
costumbres, estilo de liderazgo, interceden por intermedio del clima en la
motivacion y el comportamiento de las personas, el clima obtiene muchos
elementos no fundados, por lo que los trabajadores pueden ser
completamente inconsistentes de la consecuencia que el clima esta
teniendo sobre ellos y los demas, los escenarios del clima (se asume que
exponen propiedades de cambio constante) reducen con el tiempo vy
sufren cambios temporales efectivamente rapidos. El modelo de clima, un
nivel de investigacion molar permite detallar el clima en una gran
institucion, sin el manejo de un elevado numero de informacién con un
rango amplio de enfoque alterno para cambiar, se consideran que la

motivacién aumenta elocuentemente el desarrollo de la organizacion.

(p-29)

o Lateoriade Likert (1968)

Citado en Vargas (2021), indica que el comportamiento de los
trabajadores responde directamente de la actitud del directivo y de las
condiciones organizacionales que ellos perciben, en consecuencia, se
afirma que el desempefio laboral esta determinado por la percepcién que
tienen los trabajadores sobre su ambiente laboral, por ejemplo: estructura
organizacional, ubicacién jerarquica dentro de la empresa, salario, nivel
de satisfaccién, la tecnologia, carga laboral, etc. Esta teoria, resulta ser
mas dindmica y explicativa referido al clima organizacional, asume la
importancia y establece la participacion del ambiente laboral, ella facilita

la eficacia y eficiencia de manera individual y organizacional, esta de
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acuerdo con las teorias sobre la motivacion pues se enfoca en definir que
la participacién impulsa a las personas a trabajar.

La teoria de Likert establece las caracteristicas que definen a la
organizaciéon y determinan las percepciones que tienen de sus integrantes
sobre el entorno laboral, asi tenemos (1) Variables causales llamadas
también independientes, estan enfocadas a sefialar el sentido en que una
empresa evoluciona y logra sus resultados, en ellas tenemos a la
estructura organizativa, la forma de tomar decisiones, las capacidades y
actitudes; (2) Variables Intermedias, estan enfocadas a evaluar el estado
interno de la empresa, reflejan diversos aspectos como rendimiento,
comunicacién, motivacién y toma de decisiones; (3) Variables Finales,
aguellas que surgen por efecto de las variables anteriores, responden al
resultado obtenido por la empresa, ejemplo ganancia, perdida y

productividad. (Pp.999-1000)

222. Satisfaccion Laboral

Louffat (2015), (citado en Humani y Paucar, 2021), la satisfaccion
laboral es un estado emocional positivo y placentero como resultado de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Este estado
emocional puede ser global cuando cubre todos los aspectos referidos al
trabajo, por lo tanto, se puede hablar de una “satisfaccion laboral general’;
por otro lado, también se puede cubrir solo a alguna parte del trabajo por

lo que se hablaria de una “satisfaccion laboral por facetas”. (p.34)
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Concepto de las dimensiones de la variable SatisfacciénLaboral

o Condiciones de trabajo

Pérez (2010), (citado en Cortez y Mercedes, 2017) establece que la
condicion de trabajo esta vinculada al estado del entorno laboral, el
concepto hace referencia a la calidad, la seguridad, la limpieza de la
infraestructura, asi como de otros factores que inciden en el bienestar y la

salud del trabajador. (p.40)

) Satisfaccion con el salario

Pérez y Fidalgo (2007), (citados en Chelton y Balladares, 2020),
cuando el salario es justo en base a las demandas del trabajo, al nivel de
habilidades del individuo y a los estandares de salario de la comunidad,
se favorece la satisfaccion. Claro, no todos buscan el dinero. Este, es una
razon importante para el trabajo, porque constituye el instrumento para
obtener otros resultados deseados. En si y por si mismo no es importante,
adquiere importancia como medio para la satisfaccion de necesidades.
Con él, se puede, por ejemplo, comprar bienes para la existencia material
como sucede con los alimentos, y asi servir para satisfacer las
necesidades existenciales de los empleados. Por lo tanto, la importancia

del dinero no debe ser sobre estimada. (p.23)

o Desarrollo personal

Challa (1992), (citado en Diestra, 2017), el desarrollo personal es

una experiencia de interaccion individual y grupal a través de la cual los
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sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan habilidades y
destrezas para la comunicacion abierta y directa, las relaciones
interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco
mas de si mismo y de sus compafieros de grupo, para crecer y ser mas

humano. (p.14)

o Satisfaccion con los compafieros

De acuerdo con Chiang (2009), (citado en Boada, 2019), esta
referidos a las “competencias de los comparfieros o el apoyo y amistad

recibidas de los mismos”. (p.29)

Teorias de lavariable Satisfaccién Laboral

o Teoria de Motivacion-Higiene (Frederick Herzberg)

Citado en Quispe (2017), Esta teoria esta centrada en caracterizar
los factores intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo
mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc., del trabador; y los factores
externos estudia las condiciones de trabajo, la politica de la organizacion,

las relaciones personales, etc.

Factores extrinsecos o higiénicos

Son factores externos a la tarea su satisfaccion elimina la
insatisfaccion, pero no garantiza una motivacibn que se traduzca en
esfuerzo y energia hacia el logro de resultados, pero si no se encuentran

satisfechos provocan insatisfaccion.
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Factores intrinsecos o motivadores

Hacen referencia al trabajo en si son aquellos cuya presencia o
ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o no
motivados.

Segun Garcia y Merino (2012), esta teoria busca el equilibrio entre
los factores de higiene y los motivadores. Con esto el autor da a conocer
que “toda persona que trabaja en condiciones de higiene inadecuadas,
tendra sensaciones de insatisfaccion laboral”, con ello nos indica que
cuando mejoran las condiciones del ambiente laboral se asegura la

satisfaccion de las personas. (p.6)

Jerarquia de las necesidades segun Maslow (1991)

Citado en Lo6pez (2018), las necesidades son innatas y la
motivacién es una serie de factores jerarquizados que actian sobre el ser
total. A continuacion, presentaremos la jerarquia de necesidades de

Maslow:

Necesidades fisioldgicas: Son necesidades fundamentales del
organismo humano, respecto a su funcionamiento biologico vy fisiologico,
gue deben ser satisfechas a fin de que haya motivacion para realizar
cualquier actividad. Mientras un sujeto tenga hambre o tenga sed, es
obvio que todo su comportamiento se dirigirA a conseguir alimento o
bebida. Mientras perduren estas necesidades todas las demas actividades
seran poca importantes y no se le podra pedir que desarrolle conductas

orientadas hacia una tarea intelectual o de busqueda de realizacion propia
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o de otros. Se encuentran en el primer nivel de la piramide de
necesidadesy su satisfaccién es necesaria para sobrevivir, la cuales son:
el hambre, el alimento, la sed, el aire, el refugio, el sexo, el vestido, el

suefio, el descanso, etc.

Necesidad de seguridad: Si las necesidades fisioldgicas estan
relativamente satisfechas, aparece entonces un nuevo grupo de
necesidades, a las que se denomina necesidad de seguridad. Estas
necesidades estan vinculadas con las necesidades del hombre por
sentirse seguro en un mundo estable y previsible, que no corra peligro su
vida o integridad fisica. Esta necesidad se refiere a la estabilidad,
dependencia, proteccion, ausencia de miedo, temor y caos, estructura,
orden, ley, limites, seguridad, etc. En los adultos la busqueda de
seguridad puede manifestarse en encontrar un puesto de trabajo estable,
también en situaciones de emergencia como en caso de guerra,

enfermedad, catastrofes naturales, neurosis, trastornos cerebrales, etc.

Necesidad de pertenencia: Una vez satisfechas las necesidades
fisiologicas y de seguridad, las necesidades de pertenencia se vuelven
importantes. Esta necesidad se llama también necesidad de afiliacion, es
decir, a todo aquello que lleva al individuo a buscar a otros para ser
aprobado, querido, etc. Estan relacionadas con los contactos sociales,
afiliarse a grupos y tener conocidos y amigos cercanos, organizaciones,
afecto, aceptacion social, recibir carifio, amor, tener un lugar definido

dentro de una estructura social que le permita tener una identificacion de
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pertenencia al mismo, etc.

Necesidad de estima: La busqueda de estima y el desarrollo de
un concepto positivo de si mismo dependen completamente de la
satisfaccion de las necesidades de afecto y pertenencia. toda persona
tiene necesidad de recibir la estima de los demas incluye conceptos como
prestigio, reconocimiento, aceptacién, diferencia, estatus, reputacion y
aprecio, que son elementos que le permite al individuo saberse digno de

estar en compafia de los demas.

Necesidad de Autorrealizaciéon: satisfechas las necesidades
anteriores, surge en el hombre la inquietud constante por alcanzar cada
vez metas mas al tas, es decir la persona ama el conocimiento, el
aprendizaje, continuamente surge en él la busqueda de lo bello, del saber,
el apoyo a los demas, el desarrollo, progreso y felicidad de otros,

convirtiéndose en su propia satisfaccion. (Pp.33-36)

. Teoria de la satisfaccién por facetas de Lawler (2015)

Citado en Castafieda (2019), la teoria sustenta la satisfaccion
laboral en un escenario organizacional, el cual resulta del grado de
discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que
recibe realmente, de esta forma el trabajador realiza una comparacion a
nivel intrapersonal e interpersonal. En tal sentido, media la comparacién o
discrepancia entre lo que considera una recompensa por su trabajo como

es un buen trato, un buen salario, desarrollarse profesionalmente con
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posibilidades de promocién, etc., constituyéndose estas particularidades
en un comportamiento laboral con una alta sensacion subjetiva de
bienestar. Por lo tanto, si el trabajador considera que esta recibiendo lo
gue cree que debe recibir, entonces se sentira satisfecho laboralmente y
en contraparte si cree que no esta recibiendo lo que merece recibir, se
sentird insatisfecho y si recibe mas de lo que cree que debe recibir se
sentird disconforme por la inequidad e incluso desarrollaria sentimientos

de culpa. (p.8)

o Teoria X/Y de McGregor (2009)

Citado en Carhuatanta y Rodriguez (2020), propone dos visiones
diferentes, en base a la manera en que los gerentes se relacionaban con
los empleados, uno negativo en esencia, llamado TEORIA X, y el otro
positivo, denominada TEORIA Y, concluyendo que estos tenian diferentes
puntos de vista, por lo cual los directivos mostraban diferentes estilos de

mando.

Teoria “X”

De acuerdo con esta teoria, los gerentes creen que los empleados
tienen cierto fastidio en el trabajo, por lo que muchas veces se les tiene

que forzar arealizarlo. Asi mismo, formula tres afirmaciones:

. El trabajador habitual siente un desinterés intrinseco hacia su
trabajo y por ende siempre que pueda evitar realizarlo.
. Como consecuencia de evitar realizar sus labores en el trabajo, la

mayoria de los trabajadores son obligados a trabajar por la fuerza,
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2.3.

incluso amenazadas con castigos para conseguir los objetivos de la
organizacion.

. El trabajador prefiere que lo dirjan y asi esquivar
responsabilidades, tiene escasa ambicidén y desea mas que nada su

seguridad.

Teoria “Y”

En contraste con la teoria anterior, con la teoria “Y” los gerentes
suponen que los empleados consideran su trabajo algo tan agradable
como el descanso o el juego, por lo que el trabajador aceptara e incluso
tendra el habito de buscar responsabilidades.

No es necesario que exista un control externo ni amenaza de
castigo para que el trabajador logre los objetivos de la organizacion, es el
mismo quien se dirige a cumplirlos, y gran parte de este compromiso es
por las compensaciones asociadas con su logro.

La mayor parte de los empleados se caracterizan por la capacidad
de desarrollar la imaginacion, el ingenio y la capacidad acertada para

resolver los problemas de la organizacion. (p.14)

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

. Comunicacion

Chiavenato (2009, citado en Durand, 2019) lo define como el
proceso a través del cual una persona o personas, transmiten a

otra u otras, y por cualquier procedimiento, mensajes de contenido
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diverso, utilizando intencionadamente signos dotados de sentido
para ambas partes, y por el que se establece una relacion que

produce unos efectos. (p.30)

Trabajo en equipo

Segun Goémez y Acosta (2003, citados en Giraldo et al., 2019), el
trabajo en equipo se relaciona con las mejoras individuales y
organizacionales, y aporta en gran medida al mejoramiento de la
prestacion de algun servicio, donde la tarea que realiza el
trabajador ademés de hacerla también debe poseer altos
estandares de calidad. Para llegar a esto es fundamental la
cooperacion y el aporte de cada una de las personas, con el

proposito que se entregue un producto en buen estado y a tiempo.

(p.13)

Realizacion personal

De acuerdo con Ticse (2019). Uno de los sentimientos de plenitud
mas importantes que puede experimentar una persona es la
realizacion personal, la sensacién de ser una persona auténoma,
independiente y capaz de afrontar nuevos retos. Una persona que
se siente realizada encuentra un sentido profundo a su dia a dia,
valora el aprendizaje que ha adquirido a lo largo de la vida. Para
experimentar este sentimiento de realizaciébn personal conviene
encontrar el equilibrio entre vida personal y vida profesional.

(Pp.45-46)
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Reconocimiento de la aportacion

Marin, Melgar y Catafio (1998), (citados en Larico, 2017), cuando la
organizacion reconoce y da crédito al esfuerzo realizado por cada
persona o grupo en la ejecucion de las tareas asignadas para el
logro de los objetivos institucionales, posee un alto potencial

motivador, ya que satisface el ego. (p.38)

Recompensas

Litwin y Stinger (1968), (citado en Peralta, 2017, p.31), este factor
se refiere a lo que se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y
ante todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del
trabajo. Basicamente, un salario justo y apropiado, acorde con la

actividad desarrollada, y un plan de incentivos. (p.19)

Participacién del personal

Segun Newstrom (2007), (citado en Lépez, 2019), la participacion
‘es el compromiso mental y emocional de los trabajadores en
situaciones de grupo que los anima a contribuir para lograr las
metas comunes del equipo y a compartir las responsabilidades

correspondientes”. (p.16)

Autonomia

De La Garza (2010), (citado en Laura y Condori, 2020), expresa
que la autonomia es la libertad que desarrolla un individuo en

funcion de las normas establecidas por la organizacion y sin tener
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mucha supervision. Consiste en otorgar libertad e independencia al
colaborador para que el mismo pueda ejecutar y determinar sus

procedimientos para desarrollar en su trabajo. (p.38)

Compromiso

De acuerdo con Solano (2017), seflalan que el sujeto con
compromiso, “actua sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al
afrontar situaciones y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas,
inicia la accién y muestra originalidad a la hora de hacer frente y

manejar situaciones de trabajo. (p.19)

Mejora continua

Segun Alarcon (2017), la Mejora Continua, es parte fundamental
para el logro empresarial en esta época de constante cambio, se
concentra en buscar permanentemente la mejora de los procesos
empleando una estricta disciplina en calidad, productividad,

satisfaccion del cliente, tiempos del ciclo y costos. (p.14)

Sentimiento de pertenencia

Pontes (2011), (citado en Lépez, 2017), indica que el SP hace
referencia a la apropiacién colectiva e individual de algunos
aspectos de la organizacion tales como: vision, valores, simbolos,
historia y mision, manifestados en la identificacion afectiva y el
orgullo en el hacer, sentir y ser de todos los miembros de la

organizacion. (p.28)
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Abastecimiento del area

Monterroso (2002), (citado en Rivera, 2018), es la actividad
logistica que consiste en proveer a la empresa de todos los
materiales necesarios para su correcto funcionamiento, para

ofrecer sus productos o servicios, segun el giro de la empresa.

(p.25)

Supervision

Para Palma (2004), (citado en Mamani, 2019), son las
apreciaciones de funcionalidad y significacidon de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo
y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio

diario. (p.32)

Capacitacion

Segun Zevallos (2017), es la adquisicion de conocimientos
técnicos, tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo de

los individuos en el desempefio de una actividad. (p.24)

Satisfaccion de necesidades humanas

Para Brefas (2018), es el resultado de factores tanto internos como
externos, entre ellos, los factores fisiologicos, el factor seguridad, el
factor social, el factor de autoestima y el factor de autorrealizacion,
indicadores de la calidad de vida de las personas que directamente

influye en la satisfaccion laboral. (p.83)
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Reconocimiento personal y/o social

Palma (1999), (citado en Mercado, 2017) lo reconocid como:
“Tendencia evaluativa del trabajo en funcidon al reconocimiento
propio 0 de personas asociadas al trabajo, con respecto a los
logros en el trabajo o por el impacto de éstos en resultados

indirectos”. (p.41)

Desarrollo de destrezas

Pérez (2012), (citado en Alfaro y Estrada, 2019), las destrezas
implican la puesta en practica que lleva la aplicacion del saber,
como dominio del lenguaje, manejo de operaciones cognitivas,
desarrollo de pensamiento critico (saber, observar y cuestionar),
construccion social del conocimiento y construccion social del

conocimiento nuevo.

Competencias laborales

Para McClelland (1973), (citado en Castillo y Villalpando, 2019) las
competencias laborales se relacionan directamente con la
formacion obtenida en los institutos académicos a través de los
conocimientos, aptitudes y comportamientos que posteriormente se
reflejan en el desempefio del trabajador y, por lo tanto, pueden
determinar las caracteristicas individuales que inciden en el nivel de

éxito y en el desarrollo de su actividad laboral. (Pp.31-32)
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Apoyo

Segun Chiang et al., (2008), (citados en Rivera et al., 2018), apoyo
es la percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y la
tolerancia en el comportamiento dentro de la institucion, para lo que
se tendrd en cuenta el aprendizaje de los errores, por parte del
trabajador, sin temor a represalias por parte de sus superiores o

compafieros de trabajo.

Amistad

Segun Kancyper (2014), (citado en Greco, 2018), la amistad es una
relacion de hermandad elegida que se caracteriza por una
admiracion reciproca en la cual se conjugan varias cualidades
como confianza, lealtad, honestidad, compasion, solidaridad,

compromiso, empatia reciproca, ternura y alegria. (p.70)

Empatia

Segun Padilla (2020), empatia en ponerse en lugar de otro.
Capacidad de reproducir en uno mismo los sentimientos de otra

persona, para asi comprenderlos y comprender a éstas. (p.39)
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. METODO DE INVESTIGACION

311 Tipo deinvestigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, segun Escudero y Cortez
(2018) este tipo de investigacion se caracteriza porque toma en cuenta los
fines practicos del conocimiento. El propdésito de este tipo de investigacion
es el desarrollo de un conocimiento técnico que tenga una aplicacion

inmediata para solucionar una situacion determinada. (p.19)

312 Nivel deinvestigacion

El nivel de investigacion fue descriptivo, segun Herbas y Rocha
(2018), las investigaciones descriptivas son aquellas relacionadas con
describir las caracteristicas de un individuo en particular, o un grupo.

(p.108)

3.13. Disefio deinvestigacion

Se hizo uso del disefio no experimental transversal correlacional,
segun (Sampieri, 2014, citado en Soto, 2020), porque no se manipuld la
variable 1, solo se observaron las variables en su contexto original para
luego analizarlas. Pues se describid la relacion entre las dos variables de

estudio en un solo momento. (p.13)
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3.2.

O,

M/t'
\

Figura 1. Esquema de lainvestigacion.

-

O2

Dénde:

M : Muestra.
O1 : Observacion de la variable clima organizacional.
r : Relacién entre variables.

02 : Observacion de la variable satisfaccion laboral.

POBLACION Y MUESTRA

321. Poblaciéon

Para evaluar las dos variables, se tom0 en cuenta a los 99
trabajadores que laboran en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, en el periodo

fiscal 2021, segun (Sub Gerencia de Recursos Humanos).

Tabla 2. Niomero de trabajadores de la Sub Gerencia de Transito y

Transporte Urbano.

N° Régimen laboral de los trabajadores Total
Trabajadores nhombrados y contratados DL 276 13
CAS DL 1057 48

3 Locadores de servicio 38
Total 99
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322. Muestra

El célculo de tamafio de la muestra se estimé siguiendo los criterios
que ofrece la estadistica, para ello se hizo uso de la formula estadistica

para poblaciones menores a 100000.

" (pg)Z* N
(EE} N=-D+(pg)Z*

Figura 2. Férmula para calcular la muestra.

Donde:

n : Tamano de la muestra necesaria.

P : Probabilidad de que el evento ocurra (50%).

Q : Probabilidad de que el evento no ocurra (50%).
212 : 1,96.

N : Poblacién (99).

EE : 0,09.

Desarrollo de laformula

n = (0.5%0.5*(1.96) ~2*99) / (((0.09) 72*98) +(0.5*0.5*(1.96) *2))

n = 54 trabajadores.
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3.3.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

331 Técnicaeinstrumentos de recoleccién de datos

La elaboracion de instrumentos se realizé a través de las encuestas
de respuestas cerradas, segun (Sanchez et al., 2020), las encuestas de
respuestas cerradas permiten al encuestado marcar una opcién de
respuesta y no tener que explicar las razones de su eleccion. Este tipo de
encuesta da un control mayor al investigador sobre los resultados, pero no
le permite profundizar en los temas materia de las preguntas. Bajo este
contexto cada uno de los instrumentos cuenta con 20 items, con 5
opciones de respuesta (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre,

siempre) con una valoracion del 1 al 5.

332. Validacion de expertos

Tabla 3. Validaciéon del instrumento.

Clima _ y
Expertos o Satisfaccion laboral
organizacional
Dr. Manuel Rocha Gonzales 80% 80%
Dr. Pedro Julian Ormefio Carmona 85% 85%
Lic. Clemente Pardo Hidalgo 90% 90%

333. Confiabilidad delos instrumentos

La confiablidad de los instrumentos se hizo a través del coeficiente

Alfa deCronbach.
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Tabla 4. Confiabilidad de lavariable clima organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos

, 798 20

El valor obtenido de Alfa de Cronbach es 0.798, por lo tanto, la

confiabilidaddel instrumento es muy bueno.

Tabla 5. Confiabilidad del instrumento de la variable Satisfaccién

Laboral.
Alfa de Cronbach N de elementos
874 20

El valor obtenido de Alfa de Cronbach es 874, por lo tanto, la

confiabilidad del instrumento es muy bueno.

34. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Los datos se recogieron a través de la técnica de la encuesta.
Segun Centurién y Santiago (2020) Ramirez (2019). Esta es una técnica
qgue nos permite recopilar informacion valiosa, nos sirve para obtener
datos de varias personas, cuyas opiniones de caracter empresarial

interesan al investigador para dicha investigacion. (p.22)

35. TRATAMIENTO DE DATOS

351. Procesamiento de datos

Los datos se procesaron en el programa Excel, para lo cual se cre6

una base de datos por variable, organizados por dimensiones, items y
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opciones de respuesta, informacion que facilitd el analisis del nivel de
variables y dimensiones, resultados que a su vez fueron procesados en
programa estadistico SPSSv26, informacidon que nos facilitd el analisis de

la relacion entre variables y dimensiones.

35.2. Presentacién de datos

Los datos se presentaron en tablas y figuras extraidas del
programa Excel, donde se muestra el nivel de variables y dimensiones.
Asimismo, se presentan en tablas extraidas del programa estadistico

SPSSv26, donde se muestra la relacion entre variables y dimensiones.

35.3. Andlisis de datos

Para determinar el nivel de variables y dimensiones se hizo uso de
la Escala de Clima Organizacional (EDCO), segun (Acero, Echeverri,
Lizarazo, Quevedo, Sanabria, citado en Cohaila y Copara, 2018), una
puntuacion se considera alta o baja segun el numero de items o
afirmaciones, tomando en cuenta lo expresado, el nimero de items de
cada uno de los instrumentos es 20. Un puntaje alto indica una alta
frecuencia, relacionado con un buen clima organizacional y un puntaje
bajo indica una baja frecuencia, relacionado con problemas dentro de la
organizacion. Para determinar si el clima organizacional puntta entre alto,
medio o0 bajo se realizo de la siguiente forma: entre el puntaje minimo y el
maximo posible (20 y 100) se establecieron 3 intervalos de igual tamafo
dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje

minimo se sumo el resultado Recuperado asi:
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o Nivel Bajo: De 20 a 46 puntos.
o Medio: De 47 a 73 puntos.

o Nivel alto: Puntajes entre 74y 100.

Para determinar el coeficiente estadistico para la relaciéon entre

variables, se desarroll6 la prueba de normalidad entre variables.

Tabla 6. Prueba de normalidad de las variables.

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cli
ma - 092 54 200" 958 54 057
organizacional
Satisfaccion
,083 54 ,200" , 973 54 ,263

laboral

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

En vista que el nUmero de encuestas es >50, se tomd en cuenta la

prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov?, donde el valor sigma de

ambas variables es >0.05, entonces la distribucion de los datos sigue el

supuesto de normalidad, por lo tanto, la relacion entre variables se

encontr6 a través del estadistico paramétrico de Pearson, segun

(Restrepoy Gonzales, 2007, citados en Ramos y Villaroel, 2021), tiene

como objetivo medir la fuerza o grado de asociacion entre dos variables

aleatorias cuantitativas que poseen una distribucién normal bivariado

conjunta. (p.29)
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Tabla 7. Parametros de interpretacién del coeficiente de Pearson.

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0,76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlaciéon negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacién
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Reglade decision:

. La relacién se considera significativa si P= 0.05

. La relacién no se considera significativa si P > 0.05
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

41. RESULTADOS

Tabla 8. Nivel dela variable Clima Organizacional.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-46] 0 0
Medio [47-73] 18 33
Alto [74-100] 36 67
n 54 100
=%
|
80
33
&0
40
Alto
20 0 Medio
o il Bajo
%o
m Bajo m Medio Alto

Figura 3. Distribuciéon de frecuencias de la variable Clima

Organizacional.

Interpretacién:

El 33% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel del clima organizacional es medio, el

67% indica que es alto.
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Tabla 9. Niveles dela dimension Liderazgo.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 2 4
Medio [12-18] 19 35
Alto [19-25] 33 61

n 54 100
61
ot
20
35
60
40
20 4 Medio
o i — Bajo
%4
N Bajo M Medio Alto

Figura 4. Distribucién de frecuencias de la dimensién liderazgo.

Interpretacién:

El 4% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel de liderazgo es bajo, el 35% indica que

es medio, el 61% indica que es alto.
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Tabla 10. Niveles de ladimensién motivacion.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 5 9
Medio [12-18] 32 59
Alto [19-25] 17 31

n 54 100

=10
50
a0
30
20
10

Alto
Medio

%o

M Bajo m Medio Alto

Figura 5. Distribucién defrecuencias de la dimension motivacion.

Interpretacion:

El 9% de los trabajadores en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel de motivacion es bajo, el 59% indica que

es medio, y el 31% indica que es alto.
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Tabla 11. Nivel de la dimension responsabilidad.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 0 0
Medio [12-18] 16 30
Alto [19-25] 38 70

n 54 100

80
(=18
40
Alto

20 o Medio

B Bajo

O
2o
H Bajo m Medio Alto

Figura 6. Distribucion de frecuencias de la dimension

responsabilidad.

Interpretacién:

El 30% de los trabajadores en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel de responsabilidad es medio, el 70%

indica que es alto.
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Tabla 12. Nivel de ladimensién identidad.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [5-11] 0 0
Medio [12-18] 6 11
Alto [19-25] 48 89

n 54 100
89
100
80
e0 11
40 Alto
o L Bajo

%

M Bajo Metlio Alto

Figura 7. Distribucién de frecuencias de la dimensién identidad.

Interpretacion:

El 11% de los trabajadores en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel de identidad es medio, y el 89% indica

gue es alto, prevalece el nivel alto.
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Tabla 13. Nivel dela variable satisfaccion laboral.

Niveles Rangos Fi %
Bajo [20-46] 0 0
Medio [47-73] 29 54
Alto [74-100] 25 46

n 54 100
54 46

60
50
40
30

20 Alto

10 0
A Bajo

%

M Bajo Meslio Alto

Figura 8. Distribucion dela variable satisfaccion laboral.

Interpretacion:

El 54% de los trabajadores en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel de satisfaccion laboral es medio, y el

46% indica que es alto.
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42. PRUEBA DE HIPOTESIS

421. Hipotesis General

La relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa y significativa.

Tabla 14. Relacion entre el clima organizacional y satisfacciéon

laboral.
Correlacion de Pearson 1 6277
Clima organizacional ) )
Sig. (unilateral) ,000
N 54 54
Correlacion de Pearson 627" 1
Satisfaccion laboral Sig. (unilateral) ,000
N 54 54

**_Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
Anélisis:

De acuerdo a la prueba unilateral, la correlacion es positiva
considerable (0,627) y significativa (0.000), en consecuencia, existe
relacion directa y significativa del clima organizacional en la satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.
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4.1.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1

La relacion del liderazgo y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa y significativa.

Tabla 15. Relacion entre el liderazgo y satisfaccion laboral.

Correlacion de Pearson 1 311
Liderazgo Sig. (unilateral) ,011
N 54 54
Correlacién de Pearson 311" 1
Satisfaccion laboral Sig. (unilateral) ,011
N 54 54

*.La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

Andlisis:

De acuerdo a la prueba unilateral, la correlacion es positiva media
(0,311) vy significativa (0,011) en consecuencia, existe relacion directa y
significativa del liderazgo en la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Ucayali 2021.

a7



Hipdtesis Especifica 2

La relacién de la motivacion y la satisfaccion laboral en la Sub

Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa y significativa.

Tabla 16. Relacion entre la motivacion y satisfaccion laboral.

*%

Correlacion de Pearson 1 ,450
Motivacion Sig. (unilateral) ,000
N 54 54
Correlacién de Pearson 450" 1
Satisfaccion laboral Sig. (unilateral) ,000
N 54 54

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

Andlisis:

De acuerdo a la prueba unilateral, la correlacion

(0,450) y significativa (0,000) en consecuencia, existe

es positiva media

relacion directa y

significativa de la motivacién en la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia

de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, Ucayali 2021.
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Hipdtesis Especifica 3

La relacion de la responsabilidad y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa y significativa.

Tabla 17. Relacion entre la responsabilidad y satisfaccion laboral.

*%

Correlacion de Pearson 1 ,502
Responsabilidad Sig. (unilateral) ,000
N 54 54
Correlaciéon de Pearson 502" 1
Satisfaccion laboral Sig. (unilateral) ,000
N 54 54

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

Andlisis:

De acuerdo a la prueba unilateral, la correlacion es positiva
considerable (0,502) y significativa (0.000), en consecuencia, existe
relacion directa y significativa de la responsabilidad en la satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.
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Hipétesis Especifica 4

La relacion de la identidad y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, Ucayali 2021 es directa y significativa.

Tabla 18. Relacion entre identidad y satisfaccion laboral.

Correlacion de Pearson 1 ,651
Identidad Sig. (unilateral) ,000
N 54 54
Correlaciéon de Pearson 651" 1
Satisfaccion laboral Sig. (unilateral) ,000
N 54 54

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

Andlisis:

De acuerdo a la prueba unilateral, la correlacibn es positiva
considerable (0,651) y significativa (0.000), en consecuencia, existe
relacion directa y significativa de la identidad en la satisfaccion laboral en
la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.
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4.3. DISCUSION

La relacion es directa (0, 627) y significativa (0,000) del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021. Lo que significa de la forma como la sub gerencia administra
el liderazgo, la motivacion, la responsabilidad y la identidad, alcanza para
lograr una relacion directa y significativa en la satisfaccion laboral.
Resultado parecido obtuvo Aguilar (2019) en su tesis clima organizacional
y satisfaccion laboral en la Municipalidad de Independencia, Lima-
2018, concluye: que existe una relacién directa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de la Municipalidad
de Independencia, 2018. Se puede afirmar, que, si se mejora el clima
organizacional de la Municipalidad de Independencia, es muy probable
gue se incremente la satisfaccion laboral de los trabajadores de esta
organizacion. Esto debido a que la correlacion es de nivel alto (Rho=
, 789**).

El 33% de los trabajadores de la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel del clima organizacional es medio, y el
67% indica que es alto. Lo que significa para la gran mayoria de
trabajadores, que la Sub Gerencia administra el liderazgo, la motivacion,
la responsabilidad y la identidad, a nivel alto. Resultado parecido obtuvo
Alberto (2020) en su tesis el clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Huayllay 2018,

concluye: El clima organizacional representado en niveles (agrupado) en
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la Municipalidad Distrital de Huayllay 2018. El 62% de los encuestados (40
trabajadores), consideran que el clima organizacional es aceptable. Un
38% de los encuestados (25 trabajadores), manifiestan que el clima
organizacional es regular. De los resultados se puede inferir que el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Huayllay esta en el nivel
aceptable.

El 54% de los trabajadores en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021, indica que el nivel de satisfaccion laboral es medio, y el
46% indica que es alto. Lo que significa para la gran mayoria de
trabajadores que la municipalidad administra las condiciones laborales, el
desarrollo personal, la satisfaccién con el salario y la satisfaccién con los
compafieros a nivel medio. Resultado distinto obtuvo Ortiz (2018) en su
tesis clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora, 2016, concluye: se observa que los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora segun nivel de
Satisfaccion Laboral el 60.00% su nivel de satisfaccion es
INSATISFECHO, mientras que para el 40,00% su nivel de satisfaccion es
SATISFECHO. El nivel de insatisfaccion se debe principalmente a que un
23,3% de trabajadores manifiestan que la institucion no brinda estabilidad
laboral, en un 10% dicen que no se otorga equitativos beneficios a los
trabajadores, un 10% indican que la Municipalidad no valora su trabajo y
no brinda oportunidades de ascenso y un 10% declaran que el sueldo no

es adecuado en relacion al trabajo que realizan.
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La relacion es directa (0,311) y significativa (0,022) del liderazgo en
la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.
Lo que significa que de la forma como se lleva a cabo en la sub gerencia
la comunicacién con todos los trabajadores, la solucion de conflictos, la
proactividad y el trabajo en equipo, es suficiente para lograr una influencia
directa y significativa en la satisfaccion laboral. Resultado distinto se
obtuvo en una investigacion sobre la relacion entre el clima organizacional
y satisfaccion laboral de los trabajadores del Municipio de Moro 2018,
Gordillo (2018) concluye: que la relacidbn entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Municipio de Moro, 2018, no
es altamente significativa, al haberse obtenido un resultado de 0.84 que
es mayor que alfa (0.05) en la prueba de hipoétesis.

La relacion es directa (0,450) y significativa (0,001) de la motivaciéon
en la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.
Lo que significa que de la forma como se lleva a cabo en la sub gerencia
la realizacién personal de los trabajadores, el reconocimiento de la
aportacion, las recompensas y participacion del personal, es suficiente
para lograr una influencia directa y significativa en la satisfaccion laboral.
Resultado parecido obtuvo Zecenarro (2018) en su tesis clima
organizacional y satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad
Distrital de Langui, provincia de Canas 2018, se llegd a obtener como
resultado un coeficiente relacion de 0.660 entre el clima organizacional

con su dimension motivacion y la variable satisfaccion laboral en los
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servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui, llegando a la
conclusién de la existencia de una correlacion directamente significante
entre la dimension motivacion con la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad de Langui, porque perciben que si se sienten
motivados permanentemente por su autoridad edil y por sus gerentes
municipales en forma personal y grupal, donde la municipalidad les brinda
capacitaciones, charlas, pasantias, licencias por motivos personales, por
salud y por estudios de superacion profesional, por lo cual los servidores
publicos se sienten satisfechos y comprometidos con la gestion Municipal.
La relaciébn es directa (0,502) y significativa (0,000) de la
responsabilidad en la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito
y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021. Lo que significa de la forma como se lleva a cabo en la sub
gerencia la autonomia, el compromiso de los trabajadores, la mejora
continua, la capacidad y calidad de respuesta, es suficiente para lograr
una influencia directa y significativa en la satisfaccion laboral. Resultado
parecido obtuvo Balvin (2018) en su tesis clima organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes de la institucion educativa Maestro
César Vallejo, Ate 2018, concluye: que mediante los resultados obtenidos
se observa que existe una correlacion positiva alta con Rho de Spearman
de 0.778 y un nivel de significancia de 0.001, siendo menor a 0.05, entre
la responsabilidad y satisfaccion laboral de los docentes de la institucion

educativa Maestro César Vallejo, Ate 2018.
La relacion es directa (0,651) y significativa (0,000) de la identidad

en la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
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Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.
Lo que significa de la forma como se lleva a cabo en la sub gerencia el
sentimiento de pertenencia, el grado de identificacion con la vision y
mision, y el grado de identificacion con los valores, es suficiente para
lograr una influencia directa y significativa en la satisfaccion laboral.
Resultado parecido obtuvo Gonzales (2017) en su tesis clima
organizacional y la satisfaccion laboral trabajadores de la Municipalidad
de Comas, 2017, concluye: que existe relacidn significativa entre identidad
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Comas,
2017. (Rho de Spearman = 0,453** siendo ésta una correlacion positiva
moderada entre las variables), es decir a mayor identidad mayor
satisfaccion laboral entre los trabajadores de la Municipalidad de Comas,

2017.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

o Existe relacion directa considerable (0.627) y significativa (0.000)
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021. Lo que significa de la
forma como la sub gerencia administra el liderazgo, la motivacion,
la responsabilidad y la identidad, alcanza para lograr una relacién

directa considerable y significativa con la satisfaccion laboral.

o Con respecto al clima organizacional de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021, el 33% indica que es
de nivel medio, y el 67% indica que es de nivel alto. Lo que
significa para la gran mayoria de trabajadores, que la Sub Gerencia
administra el liderazgo, la motivacién, la responsabilidad y la

identidad, a niveles altos.

o Con respecto a la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021, el 54%, indica que es
de nivel medio, y el 46% indica que es de nivel alto. Lo que

significa para la gran mayoria de trabajadores que la municipalidad
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administra las condiciones laborales, el desarrollo personal, la
satisfaccion con el salario y la satisfaccion con los compafieros a

nivel medio.

Existe relacion directa media (0,311) y significativa (0.022) entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Ucayali 2021. Lo que significa de la forma como la sub
gerencia administra la comunicacion, la solucion de conflictos, la
proactividad y el trabajo en equipo con todos los trabajadores,
alcanza para lograr una relacion directa media y significativa con la

satisfaccion laboral.

Existe relacién directa media (0, 450) y significativa (0.001) entre la
motivaciéon y la satisfaccién laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021. Lo que significa de la forma como la
sub gerencia administra la realizacién personal, el reconocimiento
de la aportacion, las recompensas y participacion del personal de
los trabajadores, alcanza para lograr una relacion directa media y

significativa con la satisfaccion laboral.

Existe relacién directa considerable (0, 502) y significativa (0.000)
entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia
de Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021. Lo que significa de la forma como la

sub gerencia administra la autonomia, el compromiso de los
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trabajadores, la mejora continua, la capacidad y calidad de
respuesta de los trabajadores, alcanza para lograr una relacion

directa considerable vy significativa con la satisfaccién laboral.

o Existe relacién directa considerable (0, 651) y significativa (0.000)
entre la identidad y la satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021. Lo que significa de la forma como la
sub gerencia administra el sentimiento de pertenencia, el grado de
identificacion con la vision y mision, el grado de identificacion con
los valores de sus trabajadores, alcanza para lograr una relacion

directa considerable y significativa con la satisfaccion laboral.

5.2. RECOMENDACIONES

o La Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, debe socializar los
resultados de la investigacion a todos sus trabajadores, con el
proposito de hacerles conocer de lo bien que viene desarrollandose

el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

o La Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, debe promover
actividades de interaccion entre los trabajadores, con el propésito
de mejorar las acciones de liderazgo, de motivacion, de
responsabilidad y de identidad, con el propdsito de lograr niveles

mas altos de clima organizacional.
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La Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, debe mejorar las
condiciones laborales, el desarrollo personal, la satisfaccion con el
salario y la satisfaccion con los compafieros de sus trabajadores,
con el propoésito de revertir el nivel medio de satisfaccion de sus

trabajadores.

La Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, debe seguir
manteniendo la buena comunicacién con sus trabajadores, con el
proposito de viabilizar de la mejor manera la solucion de conflictos,
mantener la proactividad y el trabajo en equipo, y lograr una
relacion directa mas alta y significativa del liderazgo con la

satisfaccion laboral.

La Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, debe mejorar la
manera de administrar la realizacion personal, el reconocimiento de
la aportacion, las recompensas y participacion del personal de los
trabajadores, con el propésito de lograr una relacion directa mas

alta y significativa con la satisfaccién laboral.

La Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, debe seguir
promoviendo la autonomia, el compromiso de los trabajadores, la
mejora continua, la capacidad y calidad de respuesta, con el

propésito de mantener y lograr una relacion directa perfecta y
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significativa de responsabilidad con la satisfaccion laboral.

La Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, debe desarrollar
talleres de sensibilizacibn para conservar el sentimiento de
pertenencia, el grado de identificacion con la vision y misién, y el
grado de identificacion con los valores de sus trabajadores, con el
proposito de lograr una relacion directa perfecta y significativa de

responsabilidad con la satisfaccion laboral.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA SUB GERENCIA DE TRANSITO Y TRANSPORTE
URBANO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO, UCAYALI 2021”.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

General:

¢(Como se relaciona el clima
organizacional 'y la  satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Ucayali 20217

Especificos:

¢Como se relaciona el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la  Sub
Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, Ucayali 20217

¢Cémo se relaciona la motivacion y
la satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincialde
Coronel Portillo, Ucayali 2021?

¢Como se relaciona la responsabilidad
y la satisfaccién laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, Ucayali 20217

¢Como se relaciona la identidad y la
satisfaccion  laboral en la  Sub
Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo, Ucayali 20217

General:

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Especificos:

Calificar el nivel del clima organizacional en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en la Sub
Gerencia de Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Demostrar la relacion entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y

Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Analizar la relaciéon entre motivacion y la satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Ucayali 2021.

Evaluar la relacion entre responsabilidad y la
satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, Ucayali 2021.

Establecer la relacion entre identidad y la satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Ucayali 2021.

General:

La relacién del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la

Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Ucayali 2021 es directa vy
significativa.
Especificas:

La relacién del liderazgo y la satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021
es directa y significativa.

La relacion de la motivacion y Ila
satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la

Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, Ucayali 2021 es directa 'y
significativa.

La relacién de la responsabilidad y la
satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de
Transito y Transporte Urbano de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
Ucayali 2021es directa y significativa.

La relaciéon de la identidad y la satisfaccion
laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021
es directa y significativa.

Clima Organizacional

Liderazgo

Comunicacién asertiva.

Solucion de conflictos.

Proactividad

Trabajo en equipo.

Motivacion

Realizacién personal

Reconocimiento de la aportacion

Recompensas.

Participacion del personal.

Responsabilidad

Autonomia.

Compromiso de los trabajadores.

Mejora continua.

Capacidad y Calidad de respuesta.

Identidad

Sentimiento de pertenencia.

Grado de identificacion con la vision y mision.

Grado de identificacién con los v alores.

Satisfaccion Laboral

Condiciones de
trabajo

La distribucién fisica del ambiente.

Equipamiento del area.

Seguridad.

Higiene y Timpieza.

Supervision.

Desarrollo personal

Capacitaciones.

Reconocimiento personal y /o social

Satisfaccion con el
salario

Desarrollo de destrezas

Contribucion.

Equidad

Satisface necesidades

Método de retribucion

Satisfaccion con los
compafieros

Competencias

Apoyo

Amistad
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ANEXO 2

INSTRUMENTO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado amigo (a), los que suscribimos Merly Sophia Davila Loayza y Lesly Roxana Hoyos
Gonzales, actualmente estamos desarrollando el informe final de nuestra tesis denominada
“Clima organizacional y satisfaccién laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano
de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2021”, por lo que nos dirigimos a usted, para
solicitarle su apoyo respondiendo el cuestionario referente al clima organizacional, que

detallamos lineas abajo, su respuesta es confidencial y anénima.

, Casi A Casi .

N° ITEMS Nunca Nunca |Veces|siempre Siempre

01 Considera que hay una buena comunicacion
entre sus compaferos de trabajo.
Forma parte de la solucién de los conflictos

02 :
gue surgen dentro de la Sub Gerencia.
Le gusta tomar la iniciativa para

03 | proponer cambios y mejorar la atencion a
los usuarios.

04 Coopera en las diferentes actividades que
realizan sus comparieros de trabajo.

05 Aporta constantemente para el logro delos
objetivos de la Sub Gerencia.

06 Se siente autorrealizado con el trabajo
gue desarrolla.

07 Se sientereconocido por su jefe por el
trabajo que realiza.

08 Recibe incentivos por sus buenos resultados
de su labor realizada.

09 Se involucra en la toma de decisiones de la
Sub Gerencia.
Se involucra de forma activa en las

10 | actividades programadas por la Sub
Gerencia.

11 Te consideras un trabajador con libertad
para desarrollar tus labores.
En tu trabajo ¢cuentas con la libertad para

12 | tomar decisiones sin consultar a tus
superiores?

13 Demuestra compromiso de trabajo con la
Sub Gerencia.

14 Forma parte de la mejora continua de los
procesos en el area.
Considera que cuenta con la capacidad

15| para responder a las preguntas que
demandan los usuarios.

16 | Siente pertenencia por la Sub Gerencia.

17 Forma parte del equipo de trabajo de la Sub
Gerencia.

18 Cumple con el reglamento interno de la
Sub Gerencia.

19 Se siente identificado con la misién y la
vision de la Sub Gerencia.

20 Se identifica con los valores de la Sub

Gerencia.
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ANEXO 3

INSTRUMENTO 2: SATISFACCION LABORAL

Estimado amigo (a), los que suscribimos Merly Sophia Davila Loayza y Lesly Roxana Hoyos
Gonzales, actualmente estamos desarrollando el informe final de nuestra tesis denominada
“Clima organizacional y satisfaccién laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte Urbano
de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2021”, por lo que nos dirigimos a usted, para
solicitarle su apoyo respondiendo el cuestionario referente a la satisfaccion laboral, que
detallamos lineas abajo, su respuesta es confidencial y anénima.

N° ITEMS Nunca| ,C3S' [ A | Casl Siempre
Nunca] Veces |siempre
Considera que el espacio fisico que ocupa

01 | es el adecuado para el desarrollo de sus
labores.

Considera que la Sub Gerencia le ofrece

02 equipos informaticos, mobiliarios vy
ventilacion adecuada para realizar su
trabajo.

Considera que la Sub Gerencia le brinda

03 seguridad para desarrollar su trabajo.

04 La higiene y limpieza de los ambientes de
la Sub Gerencia son los adecuados.

05 Considera que su trabajo es supervisado
de forma adecuada y permanente.

06 Considera que la capacitacion que recibe
es la adecuada.

07 Considera que_la.capacitacién que recibe
mejora su rendimiento.

08 Considera que la Sub Gerencia le brinda
oportunidad para ascender.

09 Recibe reconocimiento por parte sus jefes
por el trabajo que realiza.

Considera que cuenta con las habilidades

10 | adecuadas para el cumplimiento de las
metas de la Sub Gerencia.

11 Considera que tiene un buen desempefio
de sus funciones.

12 Siente que.Ios jefes le dan una
remuneracidnequitativa con sus
comparneros de trabajo.

13 Considera que la retribucion que percibe
guarda relacion con el trabajo que realiza.

14 Considera que la remuneracién que percibe
satisface sus necesidades bésicas.

15 Se siente satisfecho con la remuneracion
que percibe.

Cuenta con los conocimientos necesarios

16 para ocupar el puesto o cargo que tiene.

17 Siente que su area de trabajo contribuye a
potenciar sus conocimientos y destrezas.

18 Recibe el apoyo de suscompaferos de
trabajo.

19 Mantiene una buena relacién de amistad
consus comparieros de trabajo.

20 Empatiza con los problemas de sus

compaferos de trabajo.
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ANEXO 4

VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 - EXPERTO 1

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

TESIS: “Clima organizacional y satisfaccién laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021”

AUTORAS DEL INSTRUMENTO: Merly Sophia, Davila Loayza y Lesly Roxana, Hoyos
Gonzales

DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: ROCHA GONZALES, MANUEL.
1. 2 Institucion donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI.

1.3 Cargo que desempefia: DOCENTE
1.4 Titulo y/o grado que ostenta: DOCTOR

APRECIACION DEL EXPERTO (A)

N° PREGUNTAS 'SA‘IPREOACISS OBSERVACIONES
El instrumento ¢responde al planteamiento
01 X
del problema?
El instrumento ¢ Responde a la variable de
02 ; X
estudio?
03 Las dimensiones que se ha considerado X
¢sson las adecuadas?
El  instrumento Jresponde a la
04 . . - . X
operacionalizacién de la variable?
05 La estructura que presenta el instrumento X
¢Jes clara y precisa?
06 Las preguntas ¢estan redactadas en forma X
clara y precisa?
El nimero de preguntas por dimensiones
07 | ¢es proporcional al nimero adecuado de X
dimensiones de la variable?
0g |¢Se debe eliminar alguna pregunta? X

REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
RECLIELTES 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Confiabilidad, el instrumento
Producira resultados consistentes y X
coherentes.
Validez, el instrumento realmente X
mide la variable que se busca medir.
Objetividad, el instrumento
muestra ser permeable a la
influencia X
de los sesgos y tendencias de la
investigacion.
PROMEDIO DE VALORACION = 80%

Pucallpa,09 de agosto de 2022

/( NS

/

Firma del experto (a)
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ANEXO 5
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 - EXPERTO 2

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

TESIS: “Clima organizacional y satisfaccién laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021

AUTORAS DEL INSTRUMENTO: Merly Sophia, Davila Loayza y Lesly Roxana, Hoyos
Gonzales

I DATOS GENERALES DEL EXPERTO
1.5 Apellidos y Nombres del Experto: ORMENO CARMONA, PEDRO JULIAN
1.6 Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALL.
1.7 Cargo que desempefia: DOCENTE
1.8 Titulo y/o grado que ostenta: DOCTOR EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Il APRECIACION DEL EXPERTO (A)

N° PREGUNTAS ASTRECIAC:\?(')\I OBSERVACIONES
o1 El instrumento ¢responde al planteamiento X
del problema?
El instrumento ¢Responde a la variable de
02 estudio? X
03 Las dimensiones que se ha considerado X
¢son las adecuadas?
04 El instrumento  ¢responde a la X
operacionalizacion de la variable?
La estructura que presenta el instrumento
05 ¢es clara y precisa? X
Las preguntas ¢estan redactadas en forma
06 | clara y precisa? X
El nimero de preguntas por dimensiones
07 | ¢Es proporcional al numero adecuado de X
dimensiones de la variable?
08 ¢Se debe eliminar alguna pregunta? X

lll.  REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

DEFICIENTE | REGULAR | BUENO [ MUY BUENO | EXCELENTE

HERLEeE 0-20% 21-40% | 41-60% |  61-80% 81-100%
Confiabilidad, el instrumento
Producira resultados consistentes y 85
coherentes.
Validez, el instrumento realmente
mide la variable que se busca medir. 85
Objetividad, el instrumento
muestra ser permeable a la influencia 85
de los sesgos y tendencias de la
investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION =90

Pucallpa, 9 de agosto de 2022

T

Firma del experto (a)

75




ANEXO 6

VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1 - EXPERTO 3

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

TESIS: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte

Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021”

AUTORAS DEL INSTRUMENTO: Merly Sophia, Davila Loayza y Lesly Roxana, Hoyos

Gonzales

l. DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Pardo Hidalgo Clemente
1.2 Institucién donde labora: Universidad Nacional de Ucayali
1.3  Cargo que desempefia: Docente

1.4  Titulo y/o grado que ostenta: Licenciado en Administracién

Il APRECIACION DEL EXPERTO (A)

N° PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
Si NO
El instrumento ¢responde al planteamiento
01 X
del problema?
El instrumento ¢ Responde a la variable de
02 ; X
estudio?
03 Las dimensiones que se ha considerado X
¢;son las adecuadas?
El instrumento  ¢Responde a la
04 . - L . X
operacionalizacion de la variable?
05 La estructura que presenta el instrumento X
¢Jes clara y precisa?
06 Las preguntas ¢Estan redactadas en forma X
clara y precisa?
El nimero de preguntas por dimensiones
07 | ¢Es proporcional al numero adecuado de X
dimensiones de la variable?
og | ¢Se debe eliminar alguna pregunta? X

lll.  REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

influencia de los
tendencias de la investigacion.

sesgos y

DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

HEgLlElroE 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Confiabilidad, el instrumento
producira resultados consistentes y 90
coherentes.
Validez, el instrumento realmente 90
mide la variable que se busca medir.
Objetividad, el instrumento
muestra ser permeable a la 90

PROMEDIO DE VALORACION =90

Pucallpa, 3 de agosto de 2022.

D 000925 00
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ANEXO 7

VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 - EXPERTO 1

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2: SATISFACCION LABORAL

TESIS: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021”.
AUTORAS DEL INSTRUMENTO: Merly Sophia, Davila Loayza y Lesly Roxana, Hoyos
Gonzales

I DATOS GENERALES DEL EXPERTO
1.1 Apellidos y Nombres del Experto: ROCHA GONZALES MANUEL
1.2 Instituciéon donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI.
1.3 Cargo que desempefia: DOCENTE
1.4 Titulo y/o grado que ostenta: DOCTOR

APRECIACION DEL EXPERTO (A)

N° PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
Sl NO

01 El instrumento ¢Responde al planteamiento del X
problema?

02 ¢El instrumento Responde a la variable de estudio? X

03 Las dimensiones que se ha considerado ¢ Son las X
adecuadas?

04 El instrumento. ¢ Responde a la X
operacionalizaciénde la variable?

05 La estructura que presenta el instrumento ¢Es X
clara y precisa?

06 Las preguntas ¢ Estan redactadas en forma clara y X
precisa?
El nimero de preguntas por dimensiones ¢Es

07 | proporcional al nimero adecuado de dimensiones X
de la variable?

08 ¢ Se debe eliminar alguna pregunta? X

REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

REQUISITOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | MUY BUENO | EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Confiabilidad, el instrumento producira
resultados consistentes y coherentes. X
Validez, el instrumento realmente mide la X
variable que se busca medir.
Objetividad, el instrumento muestra ser
permeable a la influencia de los sesgos V| X

tendencias de la investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION = 80%

Pucallpa, 09 de agosto de 2022.
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Fi;ma del experto (a)




ANEXO 8

VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 - EXPERTO 2

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2: SATISFACCION LABORAL

TESIS: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y
Transporte Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021”
AUTORAS DEL INSTRUMENTO: Merly Sophia, Davila Loayza y Lesly Roxana, Hoyos
Gonzales

DATOS GENERALES DEL EXPERTO

1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Ormefio Carmona Pedro Julian
1.2 Institucién donde labora: Universidad Nacional de Ucayali

1.3 Cargo que desempefia: Docente

1.4 Titulo y/o grado que ostenta: Doctor en Administraciéon de la Educacion

APRECIACION DEL EXPERTO (A)

- _
N PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
SI NO
01 El instrumento ¢Responde al planteamiento X
del problema?
02 El instrumento ¢Responde a la variable de X
estudio?
Las dimensiones que se ha considerado
03 - X
;Son las adecuadas?
El instrumento ¢Responde a la
04 . L . X
operacionalizacion de la variable?
05 La estructura que presenta el instrumento X
¢es clara y precisa?
06 Las preguntas ¢Estan redactadas en forma X
clara y precisa?
El ndmero de preguntas por dimensiones
07 | ¢Es proporcional al numero adecuado de X
dimensiones de la variable?
08 ¢Se debe eliminar alguna pregunta? X

REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

REQUISITOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENO| MUY BUENO | EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Confiabilidad, el instrumento producira 85

resultados consistentes y coherentes.

Validez, el instrumento realmente mide la 85

variable que se busca medir.

Objetividad, el instrumento

muestra ser permeable a la influencia de 85

los

sesgos y tendencias de la
investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION =85

Pucallpa, 9 de agosto de 2022

78
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Firma del experto (a)




ANEXO 9

VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2 - EXPERTO 3

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1: SATISFACCION LABORAL

TESIS: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Sub Gerencia de Transito y Transporte
Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021”.

AUTORAS DEL INSTRUMENTO: Merly Sophia, Davila Loayza y Lesly Roxana, Hoyos
Gonzales

DATOS GENERALES DEL EXPERTO
1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Pardo Hidalgo Clemente
1. 2 Institucion donde labora: Universidad Nacional de Ucayali
1.3 Cargo que desempefia: Docente
1.4 Titulo y/o grado que ostenta: Licenciado en Administracion

APRECIACION DEL EXPERTO (A)

R .
N PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIONES
SI NO
01 El instrumento ¢ responde al planteamiento X
del problema?
02 El instrumento ¢Responde a la variable X
de estudio?
Las dimensiones que se ha considerado
03 | X
¢son las adecuadas?
El  instrumento ¢Responde a la
04 ; o : X
operacionalizacion de la variable?
05 La estructura que presenta el instrumento X
¢ées claray precisa?
06 Las preguntas ¢Estan redactadas en forma X
clara y precisa?
El ndmero de preguntas por dimensiones
07 |¢Es proporcional al numero adecuado de X
dimensiones de la variable?
og |¢Se debe eliminar alguna pregunta? X

REQUISITOS PARA CONSIDERAR UN INSTRUMENTO DE MEDICION

DEFICIENTE | REGULAR BUENO MUY BUENO [ EXCELENTE
HERLEeE 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Confiabilidad, el instrumentd 90
producira resultados consistentes y

coherentes.

Validez, el instrumento realmente 90
mide la variable que se busca medir.

Objetividad, el instrumento

muestra ser permeable a Iz 90

influenciade los sesgos y tendencias
de la investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION =90

Pucallpa, 3 de agosto de 2022.
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