L 4

Universidad
Norbert Wiener

Powered by Arizona State University

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Tesis

Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de seguridad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023

Para optar el Titulo Profesional de

Licenciada en Psicologia

Presentado por:
Autora: Medina Culquicondor, Paola Elisbeth
Cddigo ORCID: https://orcid.org/0000-0002-7983-1661

Asesor: Dr. Jacobi Romero, Dante Jesus
Cddigo ORCID: https://orcid.org/0000-0002-3062-328X

Lima — Peru
2024



INVESTIGACION

DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y DE ORIGINALIDAD DEL TRABAJO DE

Universidad
Norbert Wiener

VERSION: 01

CODIGO: UPNW-GRA-FOR-033

REVISION: 01

FECHA: 08/11/2022

Yo, Paola Elisbeth Medina Culquicondor egresado de la Facultad de Ciencias de la
Salud y Escuela Académica Profesional de Psicologia Escuela de Pregrado de la
Universidad privada Norbert Wiener declaro que el trabajo académico “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de seguridad de la Municipalidad
de San Isidro, 2023”. Asesorado por el docente: Mg. Dante Jacobi Romero DNI
10425460 ORCID 0000-0002-3062-328X. indice de similitud de 12% con codigo
Nro. oid: 14912:326546527, verificable en el reporte de originalidad del software

Turnitin.

Asi mismo:

1. Se ha mencionado todas las fuentes utilizadas, identificando correctamente las citas
textuales o parafrasis provenientes de otras fuentes.

Pwn

No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquella sefialada en el trabajo.

Se autoriza que el trabajo puede ser revisado en blsqueda de plagios.

El porcentaje sefalado es el mismo que arrojé al momento de indexar, grabar o hacer el
deposito en el TURNITIN de la universidad vy,

5. Asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u
omision en la informacién aportada, por lo cual nos sometemos a lo dispuesto en las
normas del reglamento vigente de la universidad.

Firma de autor
Paola Elisbeth Medina Culquicondor
DNI: 41398166

Firma
Nombres ellidos del Asesor
DNI: 10425460

Lima, 16 de febrero de 2024




Tesis
Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de

seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023

Linea de investigacion

Educacién de calidad

Asesor:
Dr. Dante Jesus Jacobi Romero

Cddigo ORCID: 0000-0002-3062-328X



DEDICATORIA
Es menester forjar el éxito con cimientos
tan solidos cual castillo sobre las rocas, que,
aunque la marea le azote con impetu, se mantiene
firme por generaciones. Es por ello, que todo lo
que he construido y lo que pueda construir se lo
debo a esas fuertes rocas que son Dios y mi

familia.



AGRADECIMIENTO

El agradecimiento es una virtud sumamente
importante para una vida exitosa, agradecer es
reconocer que se nos ha concedido la gracia de
existir y las herramientas para triunfar, hoy doy
gracias a Dios porque me dio la vida y siempre me
ha sustentado, doy gracias a mi familia porque han
sido un pilar que me ha sostenido y me sostiene
Ilendndome de esperanza y motivacion.

Mi agradecimiento eterno a mi universidad.
Por 5 afios de dedicacién, esfuerzo y grandes
alegrias y junto a ello mis docentes por inculcar
amplios aprendizajes a lo largo de este camino.

Agradecer a mis amigos que también han
sido de apoyo en este largo pero maravilloso

proceso universitario.



INDICE

DEDICATORIA . ..ottt e e et s s eese e e eee s e sennesnnennnneennennnnnes Il
AGRADECIMIENTO ..o v
INDICE ..ottt ettt ettt ettt ettt ettt ettt \Y;
INDICE DE TABLAS ... oo ettt ettt ee e ettt et et e et e e e e e e e e aeaeeeeneenes VII
INDICE DE FIGURAS. ..o e e ee e e e e e ee e s e s e s e s ees e s eereereesaian VIHI
RESUMEN. ... eennnnnennnsnnennennnennnnnnnnennnnnes IX
A B S TR A C T .. X
INTRODUGCCION ...ttt ettt te et te et e e et e et e e e e s e eeeeteneete et ateeteseneeeeeans Xl
CAPITULO I: EL PROBLEMA ..ot e et e e ae e e e e e s e s eeaeeeansanaesaeenens 1
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... . iieeee e 1
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA ... .o 2
1.2.1. Problema general ...........ccooiiiiiiii et 2
1.2.2. Problemas SPeCifiCOS.........ccuiiiiiiiiiieiiee s 2

1.3. OBJIETIVOS DE INVESTIGACION ..uuutiie et eeeeetiteee e e e e eetesteesseeesseeesasasssseesssessssasseeessesenns 3
L3 0 GBNEIAL ..ottt nnnn i nnnnnnnnnnnnnn 3
1.3.2. ESPECITICOS ..ttt 3

1.4. JUSTIFICACION DE INVESTIGACION .. .cieeeiteeeeeeeeeeeeeeeee e e e et eessaesseeeesseessannsneeeseeenns 3
L. L OO ICA e nnnnnnnnnnnnnnne 3
I V=1 (o (o] [0 To [ [or: VPRSP RP PSP 4
L. 3. PrACHICA. ... e eeeneeennnnnnnnnnnnnnnnnnnnnnne 4

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION ....oeiiieieeeeeeeeeeeeeeee 5
CAPITULO II: MARCO TEORICO .....e oot e e e s esaeeeseaesasaesnennens 6
B2 T AN N 1 =18 = =N =TT 6
2.2. BASES TEORICAS ....coeeeeeeeeeeeeeee e 10
2.3. FORMULACION DE HIPOTESIS .uuuuiiieeeitetttiieeeeeeestesssesssesessesssssesssesssssssssnssseessseenns 15
2.3.1. HIpOLESIS GENETAL........ciiieiiiciie ettt 15
2.3.2. HIipOLeSIS ESPECITICAS. ... eevvivieiieiiieie sttt 16
CAPITULO I METODOLOGIA ..o eeann 16
3.1. METODO DE INVESTIGACION ....uuiiieeeiieiittiee e e e e eetesteesseeeesseessssenssseessssssstnsseeessseenns 16

3.2. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION .....coeeeiieeeeeeeeeeeeee e 16



Vi

3.3. TIPO DE INVESTIGACION ....ettttttiieeeeettttestiesssesesessssasssssssseessssnssseesssesssransseeesseenns 17
3.4. DISENO DE INVESTIGACION ..evvee et e ettt e e ettt ee e s e e e e e e eeae e s s e eeeeeessrenseeeeneeenns 17
3.5. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO ...vvvuuiieeeeeteeetteeseeeeeseessnensseeesseesssnnansseeesseenes 17
3.6. VARIABLES Y OPERACIONALIZACION ...vvviiiieeiiiiiiiiieieeeeeeeesiienssseesssesssinnsseeesssenns 18
3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS .evvvveiieeeeeeeeeieeaseeeeneeenns 18
3.7.1. Escala de clima organizacional ............c.ccccoovieiiie e 19
3.7.2. Escala de satisfaccion 1aboral...........ccooooeeeeeeeeeeeeeee 19
3.7.3. Validez y confiabilidad ............ccocoeiiiiiiiiii e 19

3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS ...uuieeeeeeeeeitieeseeeeeeeeessensssessseessssnenssseesseenns 19
3.9, ASPECTOS ETICOS vt teeeeteeeettesseeeeetessssasssseeesessssaasssseeesess s sseeeseeessrtanrreeeseeenns 20
CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS............... 21
4.1, ANALISIS DESCRIPTIVO oevvvttieiieeetiieitiiesseeesestttiassssessssssstsisssesssssssssassseessssssssnenns 21
4.2, CONTRASTACION DE HIPOTESIS . .eteeetteeeeeeeeeeeeeee e e e eeeeeateasseeeeeeesssessseeeseessssnns 24
4.3. DISCUSION DE RESULTADOS ... .eetteeetteeteeeeeeeestessseeesessssssassseesssesssnessseesseeessnn 31
CON CLUSIONES . ..ottt e ettt e e e e e e e e e e ereeeeeeeenns 36
RECOMENDACIONES ......ooeitieee ettt ettt e ettt s e e et e et s e e e e e s e eabr i rreeees 38
L g N O AN T 40
AN E X O S .o e e e e —— 45
ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA ..covtvttee e et e eeeeetteeee e e e et eeeteesseeesssesssaassseessesessrnans 46
ANEXO 2. MATRIZ OPERACIONAL DE VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL. ...vcvvvvreees 47
ANEXO 3. MATRIZ OPERACIONAL DE VARIABLE SATISFACCION LABORAL. .....coevvvvnnenn. 49
ANEXO 4. FICHA TECNICA Y LA ESCALA DE CLIMA LABORAL ....covieeiiveeieeeieeeeeeeeeiins 51

ANEXO 5. FICHA TECNICA Y LA ESCALA DE SATISFACCION LABORAL ....vvvuviieeerreeviinnnns 52



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Tabla 8.

vii

INDICE DE TABLAS

Prueba de normalidad de variables de estudio y 1as dimensiones .............cccccevveiveieennnne 24

Andlisis correlacional entre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral.. 25

Analisis correlacional de la variable autorrealizacion y la satisfaccion laboral ................ 26
Anédlisis correlacional de la variable involucramiento y la satisfaccion laboral................ 27
Anédlisis correlacional de la variable supervision y la satisfaccion laboral........................ 28
Andlisis correlacional de la variable entre comunicacion y la satisfaccion laboral........... 29

Analisis correlacional de la variable entre condiciones laborales y la satisfaccion laboral 30

Andlisis de confiabilidad de variables de €StUIO..........coooviveeireiieeee e 58



viil

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Niveles de clima organizacional en el personal de seguridad...............cccccovvveivieeiinneenne, 21

Figura 2. Niveles de satisfaccion laboral en el personal de seguridad. .............cccccoveevieiieiieinen, 22



RESUMEN
El trabajo realizado cont6 con la finalidad primordial: determinar la relacion entre el clima
laboral u organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de seguridad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023. Su metodologia, presenta un tipo basico, con relacion
al enfoque este vendria a ser cuantitativo, presentando como disefio el de relacion, se
evalud a 300 trabajadores del area de seguridad como poblacion, que laboran en la entidad,
la muestra se conformd por el total poblacional; para el recojo de datos, se empled la
escala de clima organizacional y la escala de satisfaccion en cuanto a lo laboral de Sonia
Palma. En relacion al resultado, dentro del andlisis correlacional entre las dos variables de
estudio, se encontr6 un valor sig. = 0.000 menor al margen de error y un r = 0.865 segun la
prueba de Spearman. En conclusion, se evidencio la presencia de correlacion positiva muy
fuerte entre las variables de estudio correspondientes a los trabajadores de seguridad

pertenecientes a la Municipalidad de San Isidro, 2023.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, clima laboral, autorrealizacién, condiciones

laborales, involucramiento laboral.



ABSTRACT

The work carried out had the primary purpose: to determine the relationship between the
work or organizational climate and job satisfaction in the security personnel of the
Municipality of San Isidro, 2023. Its methodology presents a basic type, in relation to the
approach this would come To be quantitative, presenting the relationship design as a
design, 300 security area workers were evaluated as a population, who work in the entity,
the sample was made up of the total population; To collect data, the organizational climate
scale and the Sonia Palma job satisfaction scale were used. In relation to the result, within
the correlational analysis between the two study variables, a sig value was found. = 0.000
less than the margin of error and r = 0.865 according to the Spearman test. In conclusion,
the presence of a very strong positive correlation was evident between the study variables

corresponding to the security workers belonging to the Municipality of San Isidro, 2023.

Keywords: Job satisfaction, organizational climate, self-fulfillment, working conditions,

work involvement.
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INTRODUCCION

La psicologia organizacional busca estudiar la actitud de personas dentro del
ambito laboral, asi también, busca implementar diversas estrategias para mejorar las
condiciones laborales en sintonia con lograr los objetivos de la compafiia. Al respecto,
Giovannone (2011) refiere que el clima laboral también denominada clima organizacional
es indispensable en las organizaciones para conocer el contexto donde se labora, y si es el
adecuado para el desarrollo 6ptimo de los trabajadores respecto a sus funciones.

Es importante que las empresas brinden un servicio adecuado para la poblacion,
puesto que ello definira la satisfaccion que los trabajadores experimentan con respecto a
sus actividades. Asimismo, Boada (2020) se refiere aun estado sentimental positivo o
gustoso que resulta de un criterio subjetivo que tiene una persona de una experiencia
laboral.

A partir de lo manifestado anteriormente, se manifiesta que ambos constructos
tienen a tener relevancia dentro del espacio organizacional dentro de la Municipalidad de
San Isidro, buscando determinar la asociacion entre se buscé determinar la asociacion de
la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de seguridad que
laboran en la entidad.

El primer capitulo esta compuesto por la formulacion del problema, tanto &mbito
general y especifico; asi también, se encuentra los objetivos, delimitacion del presente
trabajo y la justificacion del mismo.

En el segundo capitulo estd compuesto por las bases teoricas, que incluye los
antecedentes, la fundamentacion de cada variable y la enunciacion respecto a las hipotesis.

En el tercer capitulo, incluye al ambito metodolégico que abarca el método,
enfoque y tipo de investigacion; asi también, se encuentra la poblacion, muestra, variables,

métodos para recolectar y procesar la data.



Xii
En el cuarto capitulo, se muestran resultados hallados a partir del analisis
estadistico e inferencial; asi también, se presenta las discusiones de ello.

Finalmente, se presenta las terminaciones, recomendaciones, bibliografia y se

adjuntan los anexos del estudio.



CAPITULO I
EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

Histéricamente se conoce la psicologia organizacional como la encargada de
fomentar una adecuada interaccién entre los colaboradores y las organizaciones, buscando
aplicar técnicas que fomenten el bienestar en los mismos, implementando programas
preventivos y referente a estudios sobre el talento humano. Frente a ello, las diversas
entidades tienen como objetivo optimizar las dindmicas respecto a la intervencion y
evaluacion de constructos y principalmente el clima laboral (Giovannone, 2011).

Entonces, las investigaciones en el mundo sobre clima organizacional demuestran
la importancia del mismo sobre el desempefio laboral, puesto que su asociacién con
distintos elementos como la calidad, satisfaccion laboral, eficiencia, eficacia y la
productividad durante el progreso de los mismos, se debe considerar que estan vinculados
con varios aspectos como la excelencia, la efectividad, la eficiencia, el bienestar en el
trabajo y el rendimiento en las compariias, asi como en la atencién a los clientes.

En ese sentido, Medina (2020), a partir de su estudio de investigacion desarrollado
en el centro educativo particular Santo Domingo de Guzman de Quito, logré identificar
que con relacién al clima organizacional se presentaba incidencia relacionado al
rendimiento de los docentes en cuestiones laborales, por lo cual recomendaron la
implementacidn de estrategias que permitan una mejora en cuanto el clima organizacional
dentro de las unidades.

El trabajo se llevara a cabo en la Region Lima, especificamente en una entidad
perteneciente al sector publico, donde el clima organizacional adquiere una significativa
importancia, entendiendo que la primera variable se relaciona con la existencia del

ambiente y como esta se manifiesta en cada uno de los trabajadores pertenecientes a la



unidad y al momento de relacionarse (2004); de este modo las organizaciones se
encuentran estrechamente ligados al grado satisfaccion laboral de servicios publicos.
Asimismo, de acuerdo a lo que menciona Palma, el abordaje sobre satisfaccion
laboral refiere a aquellas actividades que los servidores publicos realizan dentro de la
institucion; ya sea, realizar metas como parte del cumplimiento de trabajo (2005), por
ejemplo, los empleados publicos que estan bajo el régimen de Contratacion Administrativa
de Servicios (CAS) o aquellos que se rigen por la Ley Base de la Carrera Administrativa,
porque esto influiria positivamente dentro del entorno.
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
¢Como se relacionan el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal
de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023?
1.2.2. Problemas especificos
1. ¢Cual es el nivel de clima organizacional en el personal de seguridad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023?
2. ¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en el personal de seguridad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023?
3. ¢Como se relacionan la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023?
4. ¢Cbébmo se relacionan el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en el
personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023?
5. ¢Como se relacionan la supervision y la satisfaccion laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023?
6. ¢(Como se relacionan la comunicacién y la satisfaccién laboral en el personal de

seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023?



7.

¢Como se relacionan las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en el

personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023?

1.3. Objetivos

1.3.1. General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.

1.3.2. Especificos

1.

Identificar el nivel de clima organizacional en el personal de seguridad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en el personal de seguridad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023.

Identificar la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en el
personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.

Identificar la relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en
el personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.

Identificar la relacion entre la supervision y la satisfaccién laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.

Identificar la relacién entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en el personal
de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.

Identificar la relacidn entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en el

personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.

1.4. Justificacion

1.4.1. Teorica

El actual estudio mantiene como justificacion tedrica, incrementar conocimiento

relacionado a psicologia organizacional, a través del andlisis de la situacion de diversos



trabajadores, en diferentes regimenes laborales, e identificar los potenciales aspectos que
podrian impactar positivamente en las variables objeto de analisis, promoviendo con ello,
herramientas para el campo de accién de otros trabajos de investigacion que pretendan
conocer como generar espacios labores mas adecuados. Asi también, el estudio servird de
referencia para continuar realizando otras investigaciones en relacion con la relevancia de
la salud mental en el entorno laboral; asimismo, en funcioén a los hallazgos encontrados, se
puede crear estrategias de intervencion psicoldgica que favorezcan la creacion de un
entorno organizacional saludable, lo cual permitira la satisfaccion y estabilidad por parte
de los trabajadores de seguridad dentro de la Municipalidad con relacion al trabajo.
Finalmente, la investigacion busca acrecentar el repertorio tedrico de ambas variables de
estudio, y asi, lograr un impacto social, donde, se haga prevalecer el bienestar emocional
de los trabajadores en las entidades del estado en el Perd.
1.4.2. Metodoldgica

El objetivo de esta investigacion es explorar un problema especifico mediante un
analisis del régimen laboral aplicable a los trabajadores, lo cual significa un aporte
novedoso en el marco de la psicologia organizacional, en base descubrimiento del climay
satisfaccion laboral desde un plano psicométrico. Asimismo, los instrumentos
psicométricos utilizados en el estudio presentan evidencia de validez y confiabilidad
adecuadas para la aplicacion de trabajadores del servicio de seguridad en una
Municipalidad; las cuales, serviran para otros investigadores puedan replicar el mecanismo
evaluativo en poblaciones similares.
1.4.3. Préctica

La justificacion practica demuestra su importancia para optimizar el entorno
laboral y la eficiencia del equipo encargado de garantizar la seguridad publica.

Comprender el clima organizacional permitira evaluar elementos como cultura laboral, El



liderazgo y el entorno laboral influyen directamente en la satisfaccion y el compromiso de
los empleados, por lo que este analisis resulta fundamental no solo para optimar la moral y
la eficacia operante del personal de seguridad, ademéas de reforzar la confianza de la
ciudadania en los servicios de seguridad municipal, promoviendo asi un entorno mas
seguro y cohesionado.
1.5. Limitaciones de la investigacion

Un limitante se relacion6 con la muestra, que fue de 300 trabajadores de la
Municipalidad de San Isidro, cuyo acceso a la poblacion no se mostré sencilla, en relacion
a cuestion de horarios, accesibilidad y cumplimiento de los criterios de inclusion. Como
respuesta a ello se optd por la heterogeneidad en términos ocupacionales, lo cual no
representa un inconveniente significativo, ya que las variables se ajustan a todas las
personas que laboran y posean una percepcion en relacion al trabajo. Asi mismo otra
limitacidn hallada fue el gestionar los permisos para poder realizar la investigacion en la

Municipalidad de San Isidro.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

Nacionales

Segun Carhuaricra y Viva (2024), en su estudio con una meotologia no
experiemntal, basica, 89 trabajadores oficiales encargados de la seguridad del Policlinico
Policial de Huancayo formaron parte de la muestra. Como resultado de hallo que un El
39,3% de los empleados evaltan el ambiente laboral como promedio, reflejando una
sensacion de descontento en su trabajo. El clima organizacional, el 71,9% de los
trabajadores tienen una opinion negativa, mientras que el 67,4% estan insatisfechos con su
trabajo. Por otro lado, El 32,6% del personal sanitario experimenta un grado moderado de
satisfaccion en su trabajo. Se llegé a la conclusidn de que existe una relacion negativa
significativa, de intensidad media, entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional.
Esto implica que, si la percepcion de los trabajadores empeora, la satisfaccion disminuira
de manera notable.

Nique (2020) en su investigacion tuvo como metodologia fue de correlacion,
cuantitativa y tipo aplicada. Como muestra tuvo a 33 colaboradores de la entidad
mencionada. Como resultado, en el nivel media con respecto al clima lo presentaron las
colaboradoras con un 78.8 %, el 15.2 % puntu6 adecuado en relacion a los niveles que se
presenta, por otra parte, el 6.1 % present6 nivel bajo. Por ende, en conclusion, se encontrd
relacion existente sobre clima y la satisfaccion en el trabajo, relacionado a enfermeras de
UCI — HVLE, Trujillo 2019; desde el panorama psicologico, un ambiente de armonia entre
el area de enfermeria permite evita los conflictos interpersonales y se promueve la
satisfacciéon por su trabajo; asi también, la comunicacion asertiva es considerado como

mecanismo preventivo frente a circunstancias de conflicto en el hospital.



Mamani (2020), el trabajo fue con enfoque cuantitativo, alcance correlacional y
tipo aplicada; la muestra poblacional se compuso por 54 trabajadores que laboran en la
entidad. Para ello, se hizd uso del cuestionario de clima laboral comformado por 53 items,
y un inventario compuesto por 36 itmes para estimar satisfaccion laboral. Se determino
que hay una conexion entre las dos variables. Desde una vision psicologico los
colaboradores tienen en mayoria un grado de satisfaccion emocional, asi como
otranquilidad en el lugar laboral; ello indica que no son proclives a presentan distrés.

Aguilar et al. (2020), la metodologia fue con enfoque cuantitativo, alcance
correlacional y tipo aplicada. Como parte de su muestra constituy6 a 60 empleados
pertenecientes a la entidad. En conclusidon, se evidencio la presencia de asociacion con
significancia entre dimensiones pertenecientes al clima de la institucion: recompensa e
identidad, autonomia, estructura en relacion con el bienestar en el entorno laboral de los
empleados del sector salud, desde una perspectiva psicoldgica, los colaboradores presentan
indicadores de estrés laboral, sobre carga laboral y satisfaccion a nivel medio; ello
repercute en su esta psiquico de los mismos.

Pefiaranda (2020) propuso el objetivo de analizar la correspondencia en cuanto a la
satisfaccion laboral con el clima presente en los empleados de la Municipalidad
perteneciente al distrito de Lurigancho Chosica en el 2019. El método fue cuantitativo,
alcance correlacional y tipo aplicada. Se selecciond una muestra de 120 miembros del
equipo de serenazgo de dicha Municipalidad. Se utiliz6 una encuesta como metodo de
recoleccion de datos. En resumen, se hallé que habia una conexidn significativa y directa
entre las dos variables. En el plano psicoldgico, los trabajadores se encuentran en un
ambiente laboral medianamente estable, sin embargo, algin problema interno podria
desencadenar un quiebre de las relaciones interpersonales y consecuentemente,

desetabilizacion emocional.



Chuquipoma y Mendo (2020), el enfoque utilizado se fundamentd en meétodos
numéricos, con un proposito correlacional y un enfoque practico. En este caso, dado que la
muestra es la misma queel universo, participaron en el estudioun total de
80 empleados. Concluyendo la presencia de relacion muy significativa en cuanto al clima
organizacional con respecto a los empleados municipales correspondientes al distrito de
Jesus y la satisfaccion dentro de lo laboral, ello indica que la primera variable mencionada
es indispensable para que se fomente una suficiente satisfaccion en cuanto a los
empleados; porlo tanto, se evidencia una conexién favorable entre las variables
analizadas, asi como en el ambito psicoldgico, los trabajadores de la Municipalidad se
encuentran en una etapa de riesgo leve de caer algin desborde emotivo, debido la carga
laboral.

Internacionales

Segln Salazar et al. (2021) en su estudio con una metodologia cuantitativo-
bibliografico, con una muestra de 7 investigaciones que estudiaron empresas encargadas
de la seguridad, se descubrié que las compafiias exhiben maltiples carencias que afectan de
manera directa la satisfaccion de sus empleados. Estas deficiencias se manifiestan en
problemas de comunicacion durante la jornada laboral, esto impacta tanto en la efectividad
como en el bienestar de los trabajadores. Una comunicacién ineficaz puede dar lugar a
malentendidos, falta de coordinacion y una disminucion en la moral del equipo. Como
conclusion se hallo que las deficiencias en el clima organizacional, especialmente cuando
se trata de comunicacion, afectan negativamente la satisfaccion del personal.

Manobanda (2020) en su estudio se plante6 como objetivo hacer una
representacion de los niveles de clima laboral. La metodologia fue no experimental,
descriptiva, transversal, empleara métodos deductivo y estadistico. EI Club de Leones

Quito Villa Flora estd conformado por 60 miembros que trabajan en distintos campos:



medicina, administracion y operaciones, sin distincion entre ellos, se seleccionaron 23
personas como muestra para el estudio, y la observacién fue una de las técnicas empleadas
en el proceso, ademas del cuestionario, se utilizé la Escala de Clima Laboral como
herramienta. Los resultados indican que el ambiente de trabajo en el grupo estudiado se
sita en un nivel medio, con una puntuacién de 34,78.

Tulcan (2020) en su investigacion pretende identificar el rango de satisfaccion de
los trabajadores de la institucion con respecto al &mbito personal. Se tiene la poblacion de
172 personas al 30 de abril de 2019 que trabajan en la institucién, y muestra igual a 100,
quienes se realizd una encuesta y se utiliz6 un cuestionario para evaluar la satisfaccion en
relacion con cuatro factores especificos: significacion de tarea, con respecto a los
resultados se tiene que el 64% dice estar insatisfecho, el 18% obtuvo una satisfaccién
promedia, encuentra en un nivel promedio de satisfaccion, el 17% esta muy insatisfecho y
el 1% esta satisfecho. Se concluye que el 74% se encuentra muy satisfecho, esto con
relacion al reconocimiento que se puede recibir tanto en un ambito personal como de los
demas, por otro lado, el 68% de los participantes mostré un nivel de satisfaccion medio
respecto a la relevancia de las tareas, mientras que el 64% expresd descontento con las
condiciones laborales.

Se cita también a Tapias (2020) quien buscd establecer la influencia de el clima
organizacional en la satisfaccién del trabajo de trabajadores de instituciones nacionales, en
relacion al método, este fue cuantitativo, se empleara un método del tipo deductivo,
descriptivo; sobre la poblacion de estudio serdn los empleados de los colegios Avelina
Moreno e Instituto Técnico Industrial del Municipio del Socorro Santander, los cuales
estan catalogados como colegios publicos y la muestra de 57 sujetos y se conté con una
participacion del 66% del universo propuesto las técnicas, las encuestas y.los intrumentos

utilizados estan realcionadas a la escala de medicién ECO empleado en medir el clima de
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la organizacion, el ISL*66 de Galicia y Hernandez. Se determind que el clima
organizacional impacta en la satisfaccion de los empleados en lo que respecta a su entorno
laboral.

Se presenta tambien Wilches (2020) quien tuvo como la metodologia enfoque
mixto, alcance descriptivo de corte correlacional. En la poblacién del mismo modo la
muestra son 40 los trabajadores que actualmente hacen parte de Mineria Texas Colombia,
empleando métodos de entrevista mediante herramientas de guia con una estructura
flexible. El tiempo estimado de desarrollo de cada entrevista es de 20 minutos. Se
concluy6 que dentro del contexto psicologico y con relacion al clima de la organizacién,
los empleados que laboran en la mina se encuentren en una situacion de riesgo en la
insatisfaccion laboral, ello repercutiria en el bienestar emocional y repercutiria en
desestabilizacion del clima laboral.

2.2. Bases tedricas

De acuerdo a lo que sefiala Palma (2004), el clima organizacional constituye el
ambito interno en las diversas organizaciones, el cual es experimentado por todos los que
integran la empresa y repercute en su actitud laboral. Asi también, Huaita y Luza (2020)
indican la existencia de cinco categorias en relacion al clima de la organizacion, entre ellos
se encuentra la comunicacién, involucramiento, condiciones laborales, supervision y
autorrealizacion. Acotando, Chipana en el 2018 citado por Soto y Inga (2020) entiende
esta variable como la interaccién de los colaboradores con las ocupaciones de la
organizacion, donde, se analiza el respeto, comunicacién, aceptacion y bienestar por su
trabajo. Por otra parte, desde el plano psicoldgico, Chiang et al. (2020) indican que el
clima laboral desde la perspectiva psicologica, generalmente se enfoca en prevenir e

intervenir los efectos de un clima laboral difuso, donde generalmente, se manifiestan
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indicadores de: estrés, desmotivaciéon, cansancio, problemas de comunicacion y
desarmonia.

La primera dimension es la autorrealizacion, la cual abarca el grado de satisfaccion
por sus metas alcanzadas dentro de la empresa u organizacion, desde un panorama
productivo, emocional y competencial. Asi también, Palma (2004) indica sobre la
autorrealizacion como parte de la percepcion que el trabajador va a tener de las
oportunidades que se establecen en el contexto laboral y como ello beneficia en su
crecimiento. En el plano psicolégico, Chiang et al. (2020) refiere que, mediante la
autorrealizacion, las personas se plantean metas laborales que vayan acorde al
cumplimiento de su vocacion, satisfacer las necesidades de sus familias y lograr el auto
progreso.

La segunda dimension se refiere al compromiso en el trabajo, que es el proceso
mediante el cual los empleados se dedican a alcanzar las metas definidas por la empresa,
asi como su mision y objetivos, en esta fase de denota la motivacion y compromiso de los
trabajadores. Al respecto, Palma (2004) indica que este componente hace referencia al
nivel de injerencia que un trabajador tiene en las actividades de su centro laboral, por
ejemplo, el nivel de atencion que se le presta a sus sugerencias respecto al desarrollo del
trabajo, lo que puede impactar positivamente en el clima laboral en una unidad laboral.
Desde el plano psicoldgico, Chiang et al. (2020) afirma que en este aspecto los
colaboradores despiertan la voluntad por realizar bien sus labores, motivacion intrinseca y
se mantienen emocionalmente estables.

La tercera dimension, es la supervision, donde se involucra la verificacion del
trabajo realizado un agente de mayor rango, con fines de analizar la calidad de servicio o
trabajo que se realiza respecto a los roles encomendados. Asi también, Palma (2004) indica

que la supervision, esta hace referencia al nivel de control que existe por parte de los
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supervisores o jefes sobre los subordinados; esta dimensidn sera positiva en la medida en
que la supervision esté guiada por el respeto, sin que la jerarquia signifique la imposicion,
por el contrario, que en el marco de las actividades de supervision prime el didlogo. Desde
el plano psicoldgico, Chiang et al. (2020) refiere que en esta etapa es relevante una
adecuada comunicacion asertiva, empatia y comprension respecto a las reformas o
sugerencias que se pueda brindar a los trabajadores, donde se le pueda impulsar a la
mejora sin llegar a dafiarlos afectivamente.

Respecto a la cuarta dimension: Comunicacién, es el que hace referencia al
intercambio de didlogo y emociones, buscando transmitir informacion en base a la
coordinacién, mejora y delegacién del trabajo. Asimismo, Palma (2004) afirma que este
componente, hace referencia a la capacidad de la unidad laboral de prestar atencién a las
sugerencias que pueda realizar el personal; por otro lado, también supone la comunicacion
asertiva para mejorar el desempefio laboral. Por otra parte, Chiang et al. (2020) indica que
la comunicacion basada en limites de respeto, comprension y didlogo asertivo mantiene un
clima laboral estable.

Finalmente, la dimensién de condiciones laborales hace referencia al contexto
juridico, proxémico y ergonomico de los trabajadores dentro del ambito laboral.
Asimismo, Palma (2004) afirma que todos los derechos laborales a nivel nacional sean
reconocidos por parte del empleador, pero también supone que se potencie el bienestar
laboral con la inclusion de otro tipo de incentivos que generen un clima laboral adecuado.
Asi también, desde el ambito psicoldégico Chiang et al. (2020) indica que en las
condiciones laborales se debe tomar en cuenta la tranquilidad, comodidad en el trabajo,
limpieza y espacio adecuado; donde los trabajadores no se sientan invadidos y
consecuentemente sea un factor etiolégico para el desarrollo del estrés laboral, irritabilidad

y desmotivacion por sus labores.



13

La satisfaccion dentro del trabajo es entendida como el confort que los
colaboradores sienten dentro del contexto laboral donde se desenvuelven. Asi también,
Palma (2005) refiere que implica una situacién emocional favorable o placentero que surge
como respuesta de las ideas propias que uno se hace en relacion a las experiencias que
obtuvo durante sus labores, estd constituida las siguientes dimensiones: remuneracion/
beneficios de parte del trabajo asi sean administrativas o politicas, condiciones adecuadas
tanto materiales como fisicas, trato con la autoridad, desarrollo personal, relaciones
interpersonales, realizacién de las actividades asignadas. Adicional a ello, desde el plano
psicoldgico, Harpaz en 1993 mencionado por Boada (2020) refiere que la satisfaccion que
se pueda percibir en el contexto laboral es un cumulo de situaciones que brindan
respuestas de caracter emocional hacia el trabajo realizado, donde, de percata una sintonia
entre la expectativa del trabajador y las condiciones en la que se encuentra.

En relacion con el primer aspecto, este se refiere al entorno en el que trabajan los
empleados. Un entorno Optimo que cuente con instalaciones adecuadas, servicios
sanitarios limpios, entre otros elementos, impacta en la satisfaccion de los trabajadores en
su lugar de trabajo. Asimismo, Palma (2005) refiere que este componente engloba la
infraestructura, comodidad y tranquilidad de los trabajadores en sus labores. Desde el
plano psicoldgico, Boada (2020) refiere que los factores extrinsecos contextuales generan
un impacto a nivel emocional, ya que, los trabajadores buscan encontrarse en un ambiente
donde sientan tranquilidad, libertad y comodidad.

Con respecto a la segunda dimension relacionada con las recompensas economicas,
se alude al nivel de conformidad y satisfaccion que experimentan los empleados al recibir
una compensacion financiera como estimulo adicional por su labor. Asi también, Palma
(2005) indica que la satisfaccion que se produce por la retribucion que los empleadores

hacen a su tiempo, esfuerzo y dedicacion en el trabajo, lo que se traduce en un sentimiento
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de satisfaccién por el aprecio que se tiene por su trabajo. Desde el plano psicoldgico,
Boada (2020) indica que la remuneracion podria ser un reforzador extrinseco, sin embargo

De la tercera dimension correspondiente a las politicas administrativas, esta se
enfoca en los lineamientos que se incorporan a la empresa y como ello es percibido por los
trabajadores. Asimismo, Palma (2005) referida que las politicas administrativas, se basa en
la regulacion interna que propicie el fomento de condiciones flexibles y razonables de
trabajo, en tanto que una politica administrativa demasiado rigida podria impactar negativa
en la satisfaccién laboral. Por otra parte, Boada (2020) indica que en el plano “psicoldgico
el cambio de politicas administrativas es un proceso de adaptacion en el trabajador, el cual,
podria mostrar al inicio conductas reacias y malestar emocional.

En relacion con la cuarta dimension referente a las relaciones sociales, se alude a
las interacciones que ocurren tanto entre compafieros del mismo nivel como entre
diferentes niveles jerarquicos dentro de la empresa, aspecto crucial para evaluar el grado
de satisfaccion en el trabajo. Al respecto, Palma (2005) refiere que este factor es influyente
en cuanto a la satisfaccion que se puede sentir en relacion al &mbito laboral y si esta es un
adecuado relacionamiento con otros trabajadores, por lo cual es fundamental que se
propicie un ambiente de respeto y cordialidad entre todos. Por otra parte, Boada (2020)
indica que las relaciones saludables dentro del trabajo influyen significativamente en el
estado de bienestar que tiene uno por el mismo.

Respecto a la quinta dimension, esta hace referencia al crecimiento personal,
centrado en la adquisicion de habilidades a través del compromiso y la valoracion que la
empresa otorga a sus empleados. Frente a ello, Palma (2005) indica que este factor es
importante ya que el progreso que se puede tener dentro del ambito laboral es percibido
por los trabajadores, ya sea a través de rangos de mayor jerarquia o, en su defecto, a través

de una remuneracion mas alta o mejores beneficios laborales que influyan positivamente
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en sus condiciones de vida. Por otra parte, Boada (2020) reafirma que el compromiso de
las empresas en el desarrollo de los trabajadores demuestra un interés sincero, el cual,
repercute en una mayor motivacién, compromiso y satisfaccion de parte de sus
colaboradores.

Considerando el sexto nivel, se alude a la ejecucion de funciones, en el cual la
compafiia refuerza las acciones de los empleados en relacion con los resultados que
pretende alcanzar para la organizacion. Asi también, Palma (2005) refiere que, es relevante
que la ejecucién de estas tareas sea reforzada u optimizada en el marco del respeto, de
forma de los trabajadores puedan sentir que son eficientes en su trabajo y que, incluso
cuando no lo son, las indicaciones de mejora son dadas con respeto. Por otra parte, Boada
(2020) refiere que la recompensa que se brinda a los colaboradores por su buen trabajo
enaltece los animos de trabajar, fortalece su compromiso y mejora su desempefio.

En lo que concierne a la séptima dimension, se centra en el ejercicio de la
autoridad, la cual implica establecer normas para regular la interaccion entre los
empleados, con el fin de fomentar una cultura de respeto y valoracion entre ellos.
Asimismo, Palma (2005) indica que la autoridad, es relevante que los trabajadores sientan
un ambiente de respeto y cordialidad, que refuerce la confianza con las cadenas de
jerarquia, de forma que existe un mejor desempefio colectivo de las tareas. Por otra parte,
Boada (2020) indica que mientras haya un equilibrio entre el respeto y confianza entre los
trabajadores, se podran evitar conflictos interpersonales o disputas entre los trabajadores.
2.3. Formulacion de hipotesis
2.3.1. Hipotesis general

Existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.
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2.3.2. Hipotesis especificas
He 1: Existe una relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en el personal
de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.
He 2: Existe una relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en el
personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.
He 3: Existe una relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.
He 4: Existe una relacién entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.
He 5: Existe una relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccién laboral en el
personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.
CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1. Método de investigacién

La investigacion fue hipotético deductivo con un corte transversal por que busca
conocer la realidad en cuanto a todo lo que involucra la sociedad, ademas en el aspecto
econdmico, politico, la cultura de acuerdo al ambito, y plantear soluciones concretas,
reales, factibles y necesarias a los problemas planteados, ademas de ello el recolectar de
una poblacion se realiz6 en un momento Unico (Hernandez et al., 2014).
3.2. Enfoque de la investigacion

Fue cuantitativa, puesto que la recoleccion de data permitié comprobar las
hipotesis, estas se basaron en mediciones numeéricas y de analisis estadistico. Asimismo,
fue correlacional en cuanto a su nivel; es decir, propuso evaluar la existencia de relacion

existente entre las variables de estudio (Hernandez et al., 2014).
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3.3. Tipo de investigacion

Basico, la investigacion estuvo orientado en incrementar el conocimiento y
comprender la problemética sobre violencia que azota a nuestro pais. Segun Naupas et al.
(2018) refieren que esta se caracterizo por la pretension e inquietud cientifica de encontrar
el significad y explicacidn de fendmenos universales, naturales y de lo humano.

3.4. Disefio de investigacion

No experimental en cuanto a su disefio, puesto que no se evidencio la manipulacion
de variables y, ademas, el corte en que se recopila la informacion es transversal dado que
se encuestara a los colaboradores en un solo instante (Hernandez et al., 2014).

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion comprendio a una cantidad delimitada de unidades de analisis que
comparten uno o algunas caracteristicas en comun (Hernandez et al., 2014). Siendo asi, se
determind que la poblacion comprende 300 colaboradores de seguridad que forman parte
de la Municipalidad de San Isidro, realizando tareas de monitoreo de calles y areas,
ademas de otras funciones relacionadas con la supervision y control.

En cuanto a la muestra, la cual comprende un extracto de la poblacién y favorece la
inferencia de los datos (Herndndez et al., 2014). Se inform6 que la muestra estuvo
compuesta por 300 empleados dedicados a la seguridad, ello indica que se trabajo con la
totalidad de la poblacién.

De esta manera, la técnica de muestreo que se encarga de seleccionar el conjunto
de datos representativos es censal (Hernandez et al., 2014). En otras palabras, se
considerara a todos los colaboradores.

Criterios de inclusion:

e Trabajadores de seguridad de la Municipalidad de San Isidro.
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e Trabajadores con disponibilidad a participar por medio del consentimiento
informado.
e Trabajadores que laboren mas de 6 meses interinad publica.
3.6. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima laboral

Definicion conceptual: También denominado clima organizacional, comprende el
ambiente, cultura, miembros, respuestas y percepciones de los trabajadores en su entorno
de trabajo (Palma, 2004).

Definicion operacional: La medicion de la variable comprende indicadores que
evaltan 5 subcategorias (Palma, 2004).

Subcategorias: a) Autorrealizacion; b) Supervision; ¢) comunicacion; d)

Condiciones laborales; €) Involucramiento laboral.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: También denominada clima organizacional, comprende un
estado favorable o placentero en el entorno laboral (Palma, 2005).

Definicion operacional: Para medir la variable, esta comprende indicadores que
evallan 7 subcategorias (Palma, 2005).

Subcategorias: a) Condiciones fisicas y/o materiales; b) Relacion con la
autoridad.; c) Politicas administrativas; d) Relaciones sociales; e) Desarrollo personal; f)
Desemperio de actividades; g) Beneficios laborales y/o remunerativos.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la encuesta como método, en relacion al instrumento se utilizé los

cuestionarios por la facilidad que brindan para recoger informacién de manera inmediata.

Para evaluar clima laboral, se uso la Escala de Clima Organizacional.
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3.7.1. Escala de clima organizacional

En cuanto al cuestionario, este se realizé en el afio 2004, Sonia Palma desarrollo la
"Escala de Clima Organizacional™ en Perd. Esta técnica puede aplicarse de forma grupal o
individual, con una duracion que varia entre 20 y 30 minutos. Su proposito principal es
evaluar la percepcion del ambiente laboral.

3.7.2. Escala de satisfaccion laboral

De igual manera, para medir el grado de satisfaccion en el entorno laboral, se ha
utilizado la herramienta disefiada en 2005 por Sonia Palma, conocida como la "Escala de
Satisfaccion Laboral" en Perl. Esta herramienta puede administrarse individualmente o
grupal, con una duracion aproximada de vente o treinta minutos. Su objetivo es medir la
satisfaccion que experimentan los colaboradores en la empresa.

3.7.3. Validez y confiabilidad

Ambos cuestionarios tuvieron su validacion a partir del analisis factorial
exploratorio y posteriormente reportaron indices de confiabilidad por encima del .70, lo
cual favorecio la representacion de los indicadores en funcién a sus respectivas
dimensiones y medicién de la escala general (Palma, 2004; Palma, 2005).

Por esa razon, se determind una fiabilidad utilizando el coeficiente Alpha de
Cronbach. En el caso del clima organizacional, se realiz6 un ensayo preliminar con 50
individuos, de lo cual se obtuvo como coeficiente .984, lo que indica una adecuada
validacion. Respecto a la satisfaccion en el trabajo, se efectud un estudio preliminar con la
participacion de 36 personas, a partir de lo cual se hall6 un coeficiente de .968, lo cual
también demostro una adecuada validacion.

3.8. Procesamiento y andlisis de datos
Se cred un procedimiento para recolectar la informacion con el fin de analizar los

factores relacionados con el equipo de seguridad en la Municipalidad de San Isidro. Este
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proceso recopilé un cuestionario que se mostrd estructurado abarcando aspectos claves
como el percibir del contexto laboral, la comunicacion, el liderar, condiciones del trabajar,
desarrollo profesional. Con la aprobacion de los directivos de dicha Municipalidad, se
distribuyd el cuestionario de manera confidencial entre todos los empleados, asegurando la
sinceridad de las respuestas. Posteriormente, se analizaron los datos recolectados.

Después de recolectar los datos mediante encuestas, se realizé una codificacion de
las respuestas utilizando el software SPSS version 25, para posteriormente realizar una
sumatoria de las escalas y sus respectivas dimensiones.

En cuanto a las frecuencias y porcentajes, se empled los cortes que distinguen las
respuestas en 3 niveles, con el fin de poder contar con un listado de cuantificadores que
estime la magnitud en base a una generalizacion (Cafadas y Sanchez, 1998).

Para el analisis inferencial, que se trabajard en relacion a las variables,
conjuntamente con las dimensiones correspondientes a las dos variables. En relacion al
analisis, determin6 en cuanto a los datos normalidad, esto a partir de la prueba
Kolmogorov-Smirnov que reportd una distribucion no paramétrica y facilité el empleo de
la prueba Rho de Spearman que fue analizado mediante SPSS 25, en su version en
castellano.

3.9. Aspectos éticos

El informe del estudio se elabord siguiendo las directrices establecidas por la
séptima edicién del Manual de la Asociacidbn Americana de Psicologia (APA), para
asegurar el respeto a los derechos de autor de las fuentes utilizadas en la investigacion.
Ademas, se respetan los valores planteados por la Guia para la elaboracion de la tesis de la
Universidad Norbert Wiener (Lozada y Yangali, 2022). Cabe mencionar que también se

respetd la voluntad por querer ser parte del estudio, de tal forma en que se brind6é un
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documento de consentimiento en el cual se evidencio que las respuestas tendrian un

resguardo de confidencia, lo cual se otorgd a cada uno de los participantes.

CAPITULO IV
PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Analisis descriptivo

Figura 1. Niveles de clima organizacional en el personal de seguridad.
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Conforme a la figura 1, se visualiza que los trabajadores tienen un 14% lo cual
corresponde a la categoria media relacionada al clima de la organizacién, un 56.33%
considera que es favorable y un 24.33% muy favorable. Por otra parte, un 4% observa un

desfavorable clima organizacional, finalmente el 1.33% muy desfavorable.

Figura 2. Niveles de satisfaccion laboral en el personal de seguridad.
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Conforme a la figura 2, se evidencia que un 62% de la poblacién se siente
satisfecho laboralmente a nivel regular, el 12,67% presenta una parcial satisfaccion por su
trabajo y un 17,33% una alta satisfaccion. Por otra parte, el 4,33% indica una parcial

insatisfaccion y el 3,67% presenta una alta insatisfaccion por su trabajo.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Tabla 1. Prueba de normalidad de variables de estudio y dimensiones.

Kolmogorov-5Smirnov®

Estadistico ol Sig.
Clima Organizacional 0.113 300 0.000
Realizacion personal 0.188 300 0.000
Involucramiento laboral 0.139 300 0.000
Supervision 0.131 300 0.000
Comunicacion 0.153 300 0.000
Condicion laboral 0136 300 0.000
Satisfaccion laboral 0.106 300 0.000

Segun la tabla 1, existe una normal distribucion encontrado por la aplicacion de
Kolmogorov-Smirnov en relacion a la primera y segunda variable, asi mismo sus
dimensiones; demuestran que la distribucion no acta con distribucién normal, puesto que
los valores que se obtuvieron fueron de 0.000 menor a 0.05 como margen de error; en base
a ello, se considerd necesario la utilizacion no paramétrica de Rho de Spearman, empleada

para el andlisis correlacional.
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Tabla 2. Analisis correlacional entre las variables clima organizacional y la satisfaccion

laboral.
Satisfaccion
laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de 865™
o correlacion
orgamzacional
Sig. (bilateral) 000
N 300

Conforme a la tabla 2, se evidencia se presenta el andlisis correlacional en cuanto a
la primera variable y segunda con respecto a los colaboradores de seguridad en la
Municipalidad el 2023. Segun la prueba Spearman, el valor encontrado fue de 0.000
(significancia estadistica) coeficiente igual a 0.865, por lo tanto, se descarta la hipétesis
nula y se puede afirmar que se observo una correlacion notablemente alta y significativa

entre las variables estudiadas.
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Tabla 3. Analisis correlacional de la variable autorrealizacion y la satisfaccion laboral .

Satisfaccién

laboral
Rho de Spearman Autorrealizacion Coeficiente de 847"
correlacion
Sig_(bilateral) 000
N 300

Conforme a la tabla 3, se presenta la analogia por andlisis de la autorrealizacion
como dimension y la satisfaccion laboral como variable. Segun el analisis de Rho de
Spearman, la significancia estadistica fue de 0.000 y el coeficiente resulté ser 0.847, por
ende, Se descarta la hip6tesis nula 'y se confirma una fuerte asociacién significativa entre la
dimension y la variable en cuestion, en relacion con los empleados de la Municipalidad

durante el afo 2023.
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Tabla 4. Analisis correlacional de la variable involucramiento y la satisfaccién laboral.

Satisfaccion
laboral
Rho de Spearman Involucramiento Coeficiente de 842"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 300

Como evidencia la tabla 4, Se realiza un estudio de la relacion entre el grado de
participacion y la satisfaccion en el trabajo, utilizando el andlisis correlacional de
Spearman. Se alcanz6 un nivel notable con una significancia estadistica de 0.000 y un
coeficiente de 0.842. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se puede afirmar que
existe una relacion entre la dimension y la variable se exhibe asociacion muy alta y

significativa relacionada a la poblacion estudiada en el 2023.
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Tabla 5. Analisis correlacional de la variable supervision y la satisfaccion laboral.

Satisfaccién

laboral
Fho de Supervision Coeficiente de 844
Spearman correlacion
S1g. (bilateral) .000
N 300

Como de evidencia en la tabla 5, la correlacional de Spearman de andlisis
inferencial entre supervision como dimension y satisfaccion laboral como variable. Se
obtuvo una significancia bilateral asintética de 0.000 y un coeficiente de 0.844, por lo
tanto, se desestima la hipétesis nula y se confirma una relacion significativa y alta entre la
dimension y variable analizadas, basandose en los datos de los trabajadores de seguridad

de la Municipalidad de San Isidro en 2023.



29

Tabla 6. Analisis correlacional de la variable entre comunicacion y la satisfaccion laboral.

Satisfaccién

laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 853"
Spearman correlacion
S1g. (bilateral) .000
N 300

Conforme a la tabla 6, la correlacion Spearman de la satisfaccién laboral como
variable y la comunicacion como dimension, demostraron la existencia asintotica de 0.000
y 0.853 de correlacién, por lo tanto, se desestima la hipotesis nula y se confirma una
relacion notablemente alta entre las variables y dimensiones indicadas para los

trabajadores de seguridad de la Municipalidad de San Isidro en 2023.
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Tabla 7. Analisis correlacional de la variable entre condiciones laborales y la satisfaccion

laboral.
Satisfaccién
laboral
Rho de Spearman Condiciones Coeficiente de 861"
laborales correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 300

Conforme a la tabla 7, se exhibe el analisis correlacional de Spearman de
condiciones laborales como dimensién y satisfaccion laboral. Segln la prueba, obtuvo
significancia asint6tica bilateral 0.000 y 0.861 de coeficiente, por ende, se descarta la
hip6tesis nula y se verifica una relacién muy fuerte y significativa entre la dimensién y la
variable examinada en los empleados de seguridad de la Municipalidad de San Isidro

durante el afio 2023.



31

4.3. Discusion de resultados

En relacion al objetivo principal se determino la relacion entre las dos variables con
respecto al personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro en el 2023, se obtuvo
un 0.000 asintética bilateral como nivel de significancia y un 0.865 de coeficiente, los
datos permiten inferir la presencia significativa, positiva y directa muy alta de correlacion
(Herndndez et al., 2014). Ello quiere decir que mientras haya un mejor clima
organizacional en el ambiente laboral, mayor sera la satisfacién por su trabajo del personal
de seguridad.

Los resultados tuvieron una similitud por con lo hallado por Mamani (2020), quien
encontré que existio significancia positiva de relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral. Asi también, Aguilar et al. (2020) concluyo asociacion en cuento a las
variables estudiadas con respecto a los colaboradores en un hospital en la ciudad Trujillo.
Asimismo, Chuquipoma y Mendo (2020) y Nique (2020) también demostraron que
existieron relaciones positivas sobre el estudio de los trabajadores de diversas entidades en
relacion al clima dentro de la organizacion y la satisfacci'no que perciben de su centro de
labores.

Dicha agrupacién entre las variables significaria que gozar de un lugar de trabajo
en donde las actitudes, percepciones y conductas logran ejercer una tendencia sobre la
satisfaccion en el trabajo, viéndose reflejado en la felicidad y satisfaccion al momento de
desempefiarse, la cual afecta la forma en como colaboran, reconocen su entorno y se
relacionan (Palma, 2004; Palma, 2005).

Conforme a la correspondencia de la autorrealizacion y la satisfaccidn laboral en
cuanto a los trabajadores de la Municipalidad correspondiente a San Isidro en el afio 2023.

Mediante la prueba inferencial realizada, se obtuvo una significancia asintética bilateral de
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p=0.000, con un coeficiente de correlacidn de 0.847, los datos permiten interpretar que hay
evidencia de agrupacion directa, muy alta y con significancia (Hernandez et al., 2014).
Podemos inferir que mientras haya mayor autorrealizacion del personal de seguridad,
mayor sera su satisfaccion por el trabajo en la Municipalidad de San Isidro.

Estos resultados son corroborados por Pefiaranda (2020), quien determin6 una
significativa relacion del potencial humano que muestran el personal de una alcaldia en
Lima y su grado de contento con respecto a sus labores. Asi tambien, Manobanda (2020)
descubrié que un 49.3 % de trabajadores de una entidad en salud tienen un nivel de
autorrealizacion muy favorable, lo que brinda una apertura a la satisfaccion por su trabajo.

Se propuso determinar el vinculo entre el compromiso en el trabajo y otros factores
asociados con la satisfaccion dentro del trabajo que experimentan los colaboradores de
seguridad que labora en la Municipalidad de San Isidro en el afio 2023. Mediante la prueba
inferencial realizada, se evidencio significancia bilateral asintética de p = 0.000 con un
0.842 de coeficiente, se interpretar como una relacion directa significativa muy alta
(Hernandez et al., 2014). Esto quiere decir que mientras haya mayor involucramiento
laboral , mayor sera su satisfaccion por el trabajo del personal de seguridad en la
Municipalidad de San Isidro.

Los hallazgos son corroborados por Mamani (2020), quien encontré6 que la
responsabilidad que tenian los empleados de la empresa agraria de Puno mantiene una
significativa relacién en cuanto a la satisfaccion que experimentan por su trabajo. Asi
también, Aguilar et al. (2020) infieren que la autonomia, una sub dimension del
involucramiento laboral; lo cual presenta una significtaiva relacion con respectoa la
satisfaccién por su trabajo. A nivel teérico, Huaita y Luza (2020) indican que la
autorrealizacion se manifiesta en la blsqueda de sus objetivos dentro de un constante

progreso laboral.
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Esto signficaria que el involucramiento laboral fomenta el compromesio y
conexion en su entorno de trabajo, mostrando una tendencia en la satisfaccion, siendo
reflejada en el interés y dedicacion en su entorno de trabajo. De esta manera poder
comprender que buscar el involucramiento favorecere la satisfaccion. La positiva
correspondencia que se observa entre cuan involucrado esta el trabajador en su centro de
trabajo y la satisfaccion que percibe implica que empleados cuando los empleados se
sienten comprometidos con sus tareas, es mas probable que disfruten de un mayor grado de
satisfaccién y bienestar en su entorno laboral.

Se busco identificar qué relacion existe en la supervision que se les brinda a los
trabajadores y lo satisfecho que se encuentra en el centro de trabajo con respecto a
trabajadores de seguridad pertenecientes a la Municipalidad de San Isidro en el afio 2023.
Mediante la prueba no paramétrica inferencial realizada, se obtuvo una significancia
asintdtica bilateral de p de valor 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.844, se
interpretar como una relacion directa significativa muy alta (Hernandez et al., 2014). Es
decir que mientras exista mayor supervision, mayor sera la satisfaccion alboral de los del
personal de seguridad en la Municipalidad de San Isidro.

Partiendo del planteamiento de Huaita y Luza (2020), la supervision es el control
que se realiza al personal de seguridad que es ejecutado por un supervisor, guiado en el
marco de respeto sin imponer las disposiciones 0 mandatos. Por otra parte, Aguilar et al.
(2020) refieren que la estructura organizacional jerarquica también tiene una positiva
relacion con la satisfaccion laboral. Asi también, Wilches (2020) conluyé que es
importante conocer la atmdsfera de la empresa y como este tiene impacto en la satisfaccion
que pueden tener los trabajadores en relacién a su desempefio de trabajo.

La interpretacion hallada esta en correlacién positiva sobre la supervision directa al

trabajador y la satisfaccion del mismo implica una supervision efectiva y de apoyo puede
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contribuir a que la satisfaccion laboral se manifieste en niveles muy altos con respecto a
los trabajadores. Asi mismo, una supervision inadecuada o deficiente puede generar
frustracion, presion y desagrado entre los trabajadores, lo que puede impactar de manera
adversa en su bienestar en el trabajo.

Se planted identificar la correspondencia visible de la satisfaccion percibida y la
comunicacion en relacién a los trabajadores de seguridad que labora en la Municipalidad
de San Isidro en el afio 2023. Mediante la prueba inferencial realizada, se obtuvo una
significancia asintdtica bilateral de p de 0.000 y un valor de 0.853 de coeficiente
correlacional, se interpretar como una relacion directa significativa muy alta (Hernandez et
al., 2014). Se puede inferir que mientras exista mayor comunicacion entre el personal de
vigilancia mayor sera su satisfaccion por su trabajo.

Los hallazgos son corroborados por, Aguilar et al. (2020) quien demostrd que se
evidencia una significtaiva relacion y positiva entre la importancia de las relacion
interpersonal y satisfaccion por su trabajo en trabajadores de un hospital en Trujillo. Asi
también, Mamani (2020) concluy6 que las asociaciones entre sujetos estan relacionadas a
lo satisfecho que esta un colaborador en su entorno laboral, por ello se recomienda que es
relevante fortalecer los lazos entre los mismos.

Se buscé establecer correspondencia ligada a las condiciones que se presentan para
que trabajen y cuanta satisfaccion sienten en el centro laboral los empleados de seguridad
de la Municipalidad de San Isidro en el afio 2023. Mediante la prueba inferencial realizada,
se obtuvo una asintética y bilateral significancia de p que es = a 0.000 y un valor de
coeficiente correlacional de 0.861, se interpretar como una relacion directa significativa
muy alta (Herndndez et al., 2014). A partir de ello, se identifico la importancia que tenia
las circunstancias laborales, que influyen en el grado de contento de los empleados de

seguridad.
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En base a lo encontrado, Huaita y Luza (2020) indican que tedricamente las
condiciones laborales hacen referencia al respeto por los derechos y bienestar laboral del
personal de seguridad reconocidos por el estado. Por otra parte, Aguilar et al. (2020) indica
que la recompensa en importante para el mejoramiento de condiciones laborales y ello
también tiene relacion con la satisfaccion laboral. Asi también, Tapias (2020) concluy6
que las retribuciones o recompensas a los trabajadores en una empresa puede incrementar
su satisfaccion por el trabajo que realiza.

Se logra interpretar una positiva correspondencia de las condiciones brindadas a los
trabajadores y lo satisfechos que estan con ello, esto explica los aspectos en cuanto a
ambiente laborales adecuadas y favorables pueden contribuir a que el personal se muestre
mas satisfecho, vuyos niveles pueden ser elevados. Sin embargo, ante las condiciones
laborales deficientes, como un ambiente fisico inadecuado, falta de seguridad laboral, una
carga de trabajo excesiva 0 una remuneracién insatisfactoria, pueden generar estrés,
malestar y desagrado entre los trabajadores, lo que puede perjudicar su nivel de

satisfaccion en el entorno laboral.
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CONCLUSIONES
Se identificd una positiva y muy fuerte correspondencia de variables principales del
presente relacionado a los trabajadores de seguridad de la Municipalidad de San
Isidro, 2023.
Se identificd la existencia significativa y muy fuerte de la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral en cuanto a los empleados. Esto exterioriza que cuando ellos
perciben que estan alcanzando sus metas personales y profesionales, su satisfaccion
con el trabajo tiende a ser mucho mayor.
Se evidencié una relacion positiva, significativa, muy fuerte del grado de
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral. Esto sugiere que los trabajadores
que estan mas comprometidos y activos en sus roles tienden a experimentar mas
satisfaccion con sus actividades laborales.
Estd comprobado la correlacion muy fuerte, positiva en cuanto a la calidad de la
supervision y satisfaccion laboral relacionado a los colaboradores de seguridad.
Esto implica que una supervision eficaz y de apoyo contribuye significativamente a
la satisfaccion en el trabajo.
Se demostr6 la correspondencia muy fuerte a partir de la calidad de comunicacién
y lo satisfechos que los trabajadores se sienten en su lugar de trabajo. Esto indica
que una buena comunicacion, caracterizada por claridad y efectividad, esta
estrechamente relacionada con altos niveles de satisfaccion que los empleados
sienten en el trabajo.
6. Se confirm6 una relacion muy fuerte y positiva entre las condiciones

laborales y la satisfaccion laboral del personal de seguridad. Esto sugiere que
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mientras se presenten condiciones adecuadas dentro del trabajo, incluyendo
elementos del ambiente o los beneficios, se asociara a un incremento de

satisfaccion en el trabajo.
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RECOMENDACIONES
Como sugerencia a la alcandia de Municipalidad de San lIsidro, es necesario
desarrollar el programa de evaluacion continua del clima organizacional vy
satisfaccion laboral en todas las areas de la Municipalidad de San Isidro,
enfocandose especialmente dirigido a los colaboradores del servicio de seguridad,
utilizando encuestas periddicas, grupos focales y entrevistas individuales para
recoger y analizar datos, creando planes de accion especificos para mejorar las
areas identificadas.
Se recomienda a la alcaldia de la Municipalidad de San Isidro organizar talleres
trimestrales dirigidos a los trabajadores de seguridad, enfocados en el desarrollo
personal, laboral y profesional, incluyendo actividades que ayuden a los empleados
a establecer y alcanzar metas personales y profesionales, facilitados por expertos en
desarrollo organizacional y coaching.
Se recomienda a la alcaldia de la Municipalidad de San Isidro implementar
actividades regulares de team building disefiadas para fomentar la colaboracion y
cohesién entre los miembros del equipo de seguridad, incluyendo ejercicios de
resolucion de problemas en equipo, retos colaborativos y talleres de comunicacion
eficaz con la participacién de todos los niveles jerarquicos.
Se recomienda a la alcaldia capacitar a los supervisores acerca de técnicas de
supervision no intrusiva y estrategias de buen trato, ofreciendo formacion
especifica en liderazgo inclusivo, técnicas de retroalimentacién constructiva y
gestion de equipos para asegurar un ambiente de respeto y apoyo.
Se recomienda a la alcaldia desarrollar el programa de talleres para mejorar las

habilidades de comunicacion asertiva, escucha activa e inteligencia emocional del
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personal de seguridad, facilitados por expertos en comunicacion organizacional y
psicologia, con sesiones practicas y ejercicios de role-playin.

Se recomienda a la alcaldia implementar el sistema de reconocimiento e incentivos
para las buenas préacticas laborales, mejorando las condiciones fisicas y
emocionales del entorno de trabajo, estableciendo premios mensuales o trimestrales
para el personal de seguridad destacado y asegurando que las areas de trabajo estén
adecuadamente equipadas para el confort y bienestar de los empleados.

Se recomienda a la alcaldia de la Municipalidad de San Isidro realizar estudios mas
amplios que incluyan una muestra mayor y diversa, incorporando municipios
vecinos para obtener resultados mas representativos, y considerar el uso de
metodologias explicativas y modelamiento sobre la estructuracion para entender
mejor las correspondencias de causa que se manifiestan en las variables del estudio,

utilizando encuestas mas extensas y analisis de datos mas complejos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo de la investigacién: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Personal de Seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023.
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Municipalidad de San Isidro, 20237

:Como se relacionan la supervision v
la satisfaccidn laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San
Isidro, 20237

:Como se relacionan la comunicacion
v la satisfaccion laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San
Isidro, 20237

;Como se relacionan las condiciones
laborales v la satisfaccion laboral en el
personal de seguridad  de  la
Municipalidad de San Isidro, 20237

seguridad de la Municipalidad de San
Isidro, 2023.
Identificar la relacidn entre la
supervision y la satisfaccidn laboral
en el personal de segundad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023,
Identificar la relacidn entre la
comunicacion ¥ la  satisfaccion
laboral en el personal de segunidad de
la Municipalidad de San Isidro, 2023,
Identificar

condiciones

la relacion entre las

laborales v la
satisfaccidn laboral en el personal de
seguridad de la Municipalidad de San
Isidro, 2023.

seguridad de la Municipalidad de San
Isidre, 2023.

He 3: Existe una relacién entre la
supervision vy la satisfaccion laboral en
el personal de segunidad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023,

He 4: Existe una relacién entre la
comunicacion v la satisfaccion laboral
en el personal de segundad de la
Municipalidad de San Isidro, 2023,

He 3: Existe una relacion entre las
condiciones laborales v la satisfaccion
laboral en el personal de seguridad de
la Municipalidad de San Isidro, 2023.

-Condiciones fisicas
v/o materiales.
-Beneficios
laborales.

v/o remunerativos.
-Politicas
administrativas.
Relaciones sociales.
Desarrollo personal.
Desempefio de
tareas.

Relacion con las
autoridades.

FORMULACION DEL OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO METODOLOGICO
PROBLEMA

Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Tipo de investigacion:

iComo sze relacionan el clima | Determinar larelacion entre el clima | Existe una relacidon entre el clima | Clima organizacional | Aplicado.
organizacional ¥ la satisfaccion laboral | organizacional v la satisfaccién | organizacional y la satisfaccién laboral | Dimensiones:
en el personal de seguridad de la | laboral en el personal de segunidad de | en el personal de seguridad de la | Autorrealizacion. Método de investigacion:
Municipalidad de San Isidro, 20237 la Municipalidad de San Isidro, 2023, | Municipalidad de San Isidro, 2023, Involucramiento Deductivo.

laboral.

Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipaétesis especificas: Supervision. Diseiio de investigacion:

:Como e relacionan la | Identificar la relacidon entre la | He 1: Existe una relacidn entre la | Comunicacion No experimental.
autorrealizacion v la satisfaccion laboral | autorrealizacién v la  satisfaccidn | autorrealizacion v la  satisfaccion | Condiciones
en el personal de segunidad de la | laboral en el personal de segundad de | laboral en el personal de segunidad de | laborales. Poblacion:
Mumicipalidad de San [sidro, 20237 la Municipalidad de San Isidro, 2023, | la Municipalidad de San Isidro, 2023, 300 empleados de personal

;Como se relacionan el | Identificar la relacién entre el | He 2: Existe una relacion entre el | Variable 2: seguridad de la Municipalidad de
involucramiento laboral v la satisfaccidn | involucramiento  laboral v la | involucramiento  laboral v la Satisfaccion laboral | San Isidro, 2023,
laboral en el personal de segundad de la | satisfaccion laboral en el personal de | satisfaccion laboral en el personal de Dimensiones:

Muestra:

300 empleados de personal
seguridad de la Municipalidad de
San Isidro, 2023.
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Anexo 2. Matriz operacional de variable clima organizacional.

Variable 1: Clima organizacional

Definicion operacional: El clima organizacional estad constituido por cinco dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales (Palma, citado por (Arroyo y Alpaca, 2019) Asimismo, cabe indicar que las cinco

dimensiones ya referidas se mediran por medio de la aplicacién de la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) (Palma, citada por (Vereau, 2018) , la

cual, luego, sera procesada, estadisticamente, en el software SPSS version 26

Matriz operacional de la variable 1

DIMENSIONES DEFINICION DEFINICION INDICADORES ESCALADE ESCALA VALORATIVA
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Oportunidades de progreso
Interés por el exito
El clima organizacional estd Logro de objetivos
constituido  por  cinco Valoracién del desempeifio
L, dmlmsm_nes:_ Reconocimiento de logros )
Autorrealizacién autorrealizacion, Aprendizaje y desarrollo Ninguno o Nunca (1)
También denominado clima | involucramiento laboral, Capacitacion
organizacional. constituye el | supervision, comunicacion y Promocion del desarrollo
ambito interno de cualquier | condiciones laborales G 160 de ide . Poco (2)
S - eneracion de ideas creativas
organizacion, el cual es | (Palma, citado por (Armroyo v Reconocimiento de los logros
experimentado por todos los | Alpaca, 2019, pag. p. 22). - —
miembros de la empresa v | Asimismo, cabe indicar que Comprom1_s o con el &xito Regular o Algo (3)
repercute en su | las cinco dimensiones vya Asemmento del logro
comportamiento. Asimismo, | referidas se medwan por ]_mportancm'dfal personal en el
es la percepcidn que presenta | medio de la aplicacion de la cxato Mucho (4)
el trabajador sobre su entorno | Escala de Clima Laboral Comprc_mlsq’con la Intervalo
Involucramiento laboral | laboral (Palma. 2004). (CL-SPC) (Palma, citada por prIaniEmein
(Vereau, 2018) . la cual, Mejoramiento de las Todo o Siempre (3)
luego, sera  procesada, actividades
estadisticamente, en el Cumplimiento de las tareas
software SPSS versién 26. diarias
Estimulacion en las
actividades




Cumplimiento de productos

Supervision

Definicion de vision v misiom

Logro de la calidad de vida

Apovo desde la supervisidn

Meétodo de trabajos

Mejoramiento de las tareas

Preparacion requenida

Definicion de las
responsabilidades

Sistemas de seguimiento vy
conirol

Guias de trabajo

Objetivos defimdos

Comunicacion

Planificacion del trabajo

Trato justo

Informacidn necesaria

Comunicacion flmda

Relacion en los grupos de
trabajo

Canales de comunicacién

Interacciones

Superacion de obstaculos

Comunicacidn interna

Escucha activa

Condiciones laborales

Colaboracion del personal

Conocimiento de los avances

Cooperacidn

Objetivos retadores

Oportumidad para la toma de
decisiones

Integracion de los equipos
Mejoramiento del trabajo

Administracion de recursos

Remuneracion atractiva

Objetivos v vision

Disposicion de tecnologias

Remuneracion v desempefio
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Anexo 3. Matriz operacional de variable satisfaccion laboral.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion operacional: La satisfaccion laboral estd constituida por siete dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacién con la autoridad
(Palma, citado por (Arroyo y Alpaca, 2019). Asimismo, cabe indicar que las siete dimensiones ya referidas se mediran por medio de la

aplicacién de la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) (Palma, citada por (Vereau, 2018), la cual, luego, sera procesada, estadisticamente, en

el software SPSS versién 26.

Matriz operacional de la variable 2

software SPSS version 26.

Felicidad con el trabajo

DIMENSIONES DEFINICION DEFINICION INDICADORES ESCALADE ESCATA VATORATIVA
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
La satisfaccion laboral esta Ambiente de trabajo
. . ) constitmda por siete Confort del ambiente
Condacmnes_ fisicas y/o dimensiones:  condiciones Comodidad del ambiente
materiales fisicas  y/o  matenales, Ambiente fisico
beneficios  laborales vy/o Comodidades v desempefio
Implica un estado emocional remqnf:rati‘x_—'os, polﬁticas Salario v labor
Beneficios laborales y/o favorable o placentero que adrqm.tstmhvas, relaciones Percepcion del propio trabajo
remunerativos Surge como res_ult.ado de la | sociales. desarrollo Satisfaccidn con el salario
perce;_)mér_:l sulf;;:h::l de éasi fersonal, d;se_:::ﬂpeﬁo c}e Expectativas economicas Totalmente de acuerdo (1)
exXperiencias orales del | tareas v relacion con la
ndividos. Asimismo, | autoridad (Palma. citado por Seifc?éiedf;f;:;m
Politicas administrativas consiste en la disposicion o ({uroyo ¥ A_ngca: 2019, Conformidad con el horario Intervalo De acuerdo (2)
tendencia, por lo general, | pag. p.23). Asimismo, cabe Comodidad con el horario
estable hacia el trabajo, la | indicar que las siete —
cual se basa en creencias v | dimensiones va referidas se Reconmenm del esﬁﬂl}arzo Indeciso (3)
valores generados producto | medirdn por medio de la An:.lblente b desempemz
Relaciones sociales de la  experiencia | aplicacién de la Escala de | Comodidad con los compafieros
ocupacional (Palma, 2005). | Satisfaccién Laboral (SL- | Proximidad con los compafieros En desacuerdo (4)
SPC) (Palma, citada por Solidaridad v trabajo en grupo
(Vereau, 2018), la cual Trabajo justo
luego,  sera rocesada, Desarrollo personal Totalmente en desacuerdo (3
Desarrollo personal estag.disticamentez i en el Disfruie de la labor ©
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Sensacion de realizacion

Desempefio de tareas

Sentir con UNoO mMIsmo

Valoracion de la tarea

Sensacion de utilidad

Percepcion de la importancia

Aburnimiento en el trabajo

Satisfaccion con el trabajo

Relacion con la autoridad

Complacencia con la actividad

Compresion de los jefes

Disposicion de los jefes

Calidad de trabajo

Relacion con los superiores

Satisfaccion con los jefes

Valoracion del esfuerzo
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Anexo 4. Ficha técnica y la escala de clima laboral

Ficha Técnica

Autor : Sonia Palma

Ao : 2004

Nombre original : Escala de clima organizacional
Procedencia : Peru

Administracion : Individual o colectiva

Duracion 20 a 30 minutos aproximadamente

w

Objetivo Mide el clima organizacional

[N}
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Anexo 5. Ficha técnica y la escala de satisfaccion laboral

Ficha Técnica

Autor : Sonia Palma

Aino : 2005

Nombre original : Escala de satisfaccion laboral
Procedencia : Peru

Administracion : Individual o colectiva

Duracion : 20 a 30 minutos aproximadamente

Objetivo : Mide la satisfaccion laboral



Anexo 6. Instrumentos

Escala de satisfaccion laboral
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INSTRUCCIONES: Puede escribir o marcar con un aspa (X) la alternativa que

Ud. crea conveniente. Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible:

1 = Totalmente de acuerdo

2 =De acuerdo

3 =Indeciso

4 = En desacuerdo

5 = Totalmente en desacuerdo

Items

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

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

3. El ambiente creado por mis compaiieros
es el ideal para desempeiiar mis funciones.

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

5. La tarea que realizo es tan valiosa como
cualquier otra.

6. Me siento mal con lo que hago.

7. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

8. Siento que recibo un mal trato por parte
de la empresa.

0. Me agrada trabajar con mis compaiieros.

10. Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

11. Me siento realmente util con la labor
que realizo.

12, Es grata la disposicion de mi jefe
cuando les realizo alguna consulta sobre mi
trabajo.

13, El ambiente, donde trabajo, es
confortable.
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14. Siento que el sueldo que tengo es
bastante aceptable.

15. La sensacidn que tengo de mi trabajo es
que me estan explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las
personas con las que trabajo.

17. Me disgusta m1 horario.

18. Dnsfruto de cada labor que realizo en mu
trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como
algo sin importancia.

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo.

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

22 Felizmente, mi trabajo me permite
cubrir mis expectativas econémicas.

23. El horario de trabajo me resulta
incomodo.

24 La sohdandad es wuna wirtud
caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

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

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico, donde me ubico,
trabajo comodamente.

29 Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

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

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

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

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

35. Me siento complacido con la actividad
que realizo.

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que
hago en mi trabajo.
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Escala de Clima Organizacional
INSTRUCCIONES: Puede escribir o marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. crea
conveniente. Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible:
1 =Ninguno o nunca.
2 =Poco.
3 =Regular o algo.
4 = Mucho.

5 = Todo o siempre.

ITEMS 1

]
5]
=
h

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. Se siente comprometido con el éxito de la organizacion.

3. El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos

que se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para

cumplir con el trabajo.

5. Los compariieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En la organizacion, se mejoran continuamente los

meétodos de trabajo.

9. En mi oficina, la comunicacion fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para

lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de

la organizacion.

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

tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
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15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de su responsabilidad.

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estin comprometidos con la

organizacion.

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el

trabajo.

19 Existen suficientes canales de comunicacion.

20. El grupo con el que trabajo funciona como un equipo

bien integrado.

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los

logros.

22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23. Las responsabilidades del puesto estin claramente

definidas

24 Es posible la interaccion con personas de mayor

jerarquia.

235. Cuento con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

que se puede.

26. Las actividades en las que se trabajan permiten aprender
v desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas diarias, en el trabajo, permite el

desarrollo del personal.

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento v control

de las actividades.

20 En la institucion, se afrontan v superan los obsticulos

0. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacidon que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estitnulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La mnstitucion fomenta y promueve la comunicacion

interna




35. Cumplir productor v/o servicios de la organizacion es

motivo de orgullo para el personal.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de

otras organizaciones.

38. Los objetivos de trabajo estan claramente defimdos.

39. El supervisor escucha los planteamientos que se le

hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision

de la institucion.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o

innovadoras.

42 Hay una clara definicion de vision, mision v valores en

la institucion.

43, El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas

oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacion es una buena opcion para alcanzar

calidad de vida laboral.

48. Existe un trato justo en la empresa.

49 Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio v los

logros.
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Anexo 7. Prueba piloto de los instrumentos

Tabla 8. Analisis de confiabilidad de variables de estudio

N de elementos
Alfa de Cronbach
V1: Clima organizacional 984 50
V2: Satisfaccion laboral 968 36

Segun, el analisis para la confiabilidad por estabilidad interna en base a la técnica
Alfa de Cronbach se puede afirmar que el instrumento psicométrico para evaluar clima
organizacional presenta un nivel de confiabilidad de .984, mientras que, la herramienta que
permitio evaluar la satisfaccidn laboral indica un .968 de confiabilidad en una poblacién

determinada de seguridad de la Municipalidad de San Isidro.



Anexo 8. Consentimiento informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFOEMADO PARA PARTICIPANTES
El proposito de este protocolo es brindar a los v a las participantes en esta investigacion, una
explicacion clara de la naturaleza de la misma, asi como del rol que tienen en ella.

La presente investigacion es conducida por Paola Elisbeth Medina Culgquicondor,
denominado CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFASCCION LABORAL en el
personal de seguridad de la Municipalidad de San Isidro, 2023,

51 usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder a una encuesta le tomara
aproximadamente 40 minutos de su tiempo. La encuesta es un cuestionario que contiene una
serie de preguntas motivo del estudio que luego sera procesadas despues de su aprobacion
final seran publicadas.

Su participacion sera voluntana. La informacion que se recoja sera estrictamente
confidencial v no se podra utilizar para ningin otro proposito que no esté contemplado en
esta imnvestigacion.

En principio, las encuestas seran totalmente confidencial, no se le pedira identificacion
alguna.

51 tuviera alguna duda con relacion al desarrollo de la investigacion, usted es libre de
formular las preguntas que considere pertinentes. Ademas, puede finalizar su participacion
en cualquier momento del estudio sin que esto represente algun perjuicio para usted. 51 se
sintiera mncomoda o immcomodo, frente a alguna de las preguntas, puede ponerlo en
conocimiento de la persona a cargo de la investigacion v abstenerse de responder.

Muchas gracias por su participacion.

Yo

=

doy mi1 consentimiento para participar en el estudio v soy consciente de que mu participacion
es enteraments voluntana.

He recibido informacion en forma verbal sobre el estudio mencionado. He tenido la
oportunidad de discutir sobre el estudio v hacer preguntas.

Al firmar este protocolo estoy de acuerdo con que mis datos personales, incluyendo datos
relacionados al motivo de estudio puedan ser usados segin lo descrito en la hoja de
informacion que detalla la investigacion en la que estoy participando.

Entiendo que puedo finalizar mi participacion en el estudio en cualquier momento, sin que

esto represente algun perjuicio para mi.
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Entiendo que recibiré una copia de este formulario de consentimiento e informacion del
estudio v que puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste hava
conclmdo. Para esto, puedo comunicarme con Paocla Elisbeth Medina Culquicondor.

Dentro de los beneficios esta la contribucion al desarrollo de la investigacion, la cual servira
de aporte cientifico a la mejora continua con resultados que podran extenderse a ambitos

nacionales, a partir de una universidad de Lima Metropolitana.

Nombre completo del (de 1a) participante Firma Fecha

Nombre del Investigador responsable Firma Fecha
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