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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis 2016.
Esta investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, con disefio no
experimental de corte transversal-correlacional. La poblacion estuvo
constituida por 117 personas, de los cuales se tomOé de manera no
probabilistica y por conveniencia una muestra 66 personas. Asimismo, se
empled la técnica de la encuesta con sus instrumentos “Cuestionario de
clima organizacional” y “Cuestionario de satisfaccion” validados mediante el
juicio de expertos. El analisis de los datos recopilados fue de manera
cuantitativa en tablas y graficos estadisticos. A partir de ellos se calculd la
media aritmética y la relacion de las variables a través del programa
estadistico SPSS.

El resultado principal que se ha obtenido con el presente estudio fue que,
segun el Coeficiente de Correlacion de Pearson, hay una relacion alta y
positiva de 0.823 entre nuestras dos variables. Asimismo, en nuestra prueba
de hipotesis, el valor estadistico (tc = 11.590) fue superior a los valores
tabulares de tr = 1.671 (5%) y tr = 2.390 (1%); permitiendo rechazar nuestra

hipotesis nula (Ho) y aceptar nuestra hipotesis de investigacion alterna (Ha).

PALABRAS CLAVES:

Clima organizacional, satisfaccion laboral del personal administrativo,
motivacion.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between the organizational
climate and the job satisfaction of the administrative staff in the Municipality of
Amarilis 2015.

This research was descriptive correlational, with non-experimental cross-
correlational design. The population was constituted by 117 people, of whom
a sample was taken in a non-probabilistic way and for convenience a sample
66 people. Likewise, the survey technique was used with its instruments
"Organizational Climate Questionnaire" and "Satisfaction Questionnaire"
validated through expert judgment. The analysis of the data collected was
quantitative in tables and statistical graphs. From these, the arithmetic mean
and the relationship of the variables were calculated through the SPSS
statistical program.

The main result obtained with the present study was that, according to
Pearson's Correlation Coefficient, there is a high and positive relationship of
0.823 between our two variables. Likewise, in our hypothesis test, the
statistical value (te = 11,590) was higher than the tabular values of tt = 1,671
(5%) and tr = 2,390 (1%); Allowing us to reject our null hypothesis (Ho) and
accept our alternative research hypothesis (Ha).

KEY WORDS:

Organizational climate, job satisfaction of administrative staff, motivation.
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INTRODUCCION

A continuacién presentamos, a consideracion de los miembros del
jurado, la presente tesis titulado: “El clima organizacional y su influencia
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Amarilis 2015”, La cual fue desarrollada con la finalidad
“determinar la relacion del clima organizacional y su influencia en la
satisfaccion laboral del personal administrativo” para luego buscas
alternativas que redunden en la solucibn de dichos problemas y

fomenten el desarrollo de la entidad edil.

De los aportes teoricos analizados, deducimos que una buena
gestiéon y liderazgo dentro de la municipalidad genera competitividad y
calidad de servicio. Esa competitividad y calidad del servicio se ve
respaldada por el buen clima existente en la organizacién, caso
contrario redundard negativamente en el nivel de satisfaccién laboral

del personal de la municipalidad.

En ese sentido, el nivel del clima organizacional serd medido
teniendo en cuenta las formas de direccion, monitoreo, acciones
administrativas, estructura, relaciones interpersonales, cooperacion,
acciones de capacitacion y politicas de gestidon que se realiza en la
municipalidad. Los cuales, les permitira a los trabajadores, tener una

percepcion clara de su entorno laboral (Granel, 1998).

El clima institucional es el ambiente de interaccion adecuado que
existe entre los miembros de la organizacién. Este ambiente positivo les
imprime una buena satisfaccion laboral a los empleados, los cuales se
manifiestan en el entusiasmo, la fortaleza, la confianza e iniciativa a los

trabajadores para ejercer su responsabilidad laboral con mucha
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efectividad y compromiso; caso contrario, les generara desanimo, poco

compromiso, e inclusive, estrés laboral.

Justamente, en la actualidad, la gran mayoria de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad de Amarilis se encuentran
insatisfechos laboralmente porque no existe un adecuado clima
organizacional. Por ello la presente investigacion buscé determinar el
grado de relacion de dichos problemas, permitiendo diagnosticar
elementos que eran Obices para su buena marcha, y luego buscar

mecanismos adecuados para su mejoramiento.

El método empleado en la presente investigacion fue el cuantitativo
porque se buscd obtener resultados estadisticos numéricos; el tipo de
investigacion fue descriptivo correlacional con disefio no experimental
debido a que no se manipularon las variables. Asimismo, la poblacién
estuvo conformada por 117 trabajadores de la Municipalidad distrital de
Amarilis, de los cuales se tomé como muestra 66 trabajadores
nombrados, los cuales fueron elegidos de manera no probabilistica por

conveniencia.

La técnica de recoleccién de datos fue la encuesta, con sus
respectivos instrumentos: “Cuestionario de Clima Organizacional” y

“Cuestionario de Satisfaccioén laboral”.

Para cumplir los objetivos propuestos en la presente investigacion se

estructuro el trabajo de la siguiente manera:

Capitulo I: Esta centrado en la introduccion, donde se ha tenido en

cuenta el: planteamiento del problema, formulacion del problema y



alternativas o0 planteamientos; trascendencia teorica, técnica y

académica; antecedentes inmediatos y los objetivos.

Capitulo II: En este capitulo se tiene en cuenta la referencia tedrica,
distribuidos en: antecedentes historicos; aspectos conceptuales o
doctrinarios; base tedrica o teoria en la que se sustenta; definiciones

operacionales.

Capitulo lll: Centrado principalmente en la metodologia de la
investigacién, donde se indica: el método y nivel de investigacion,
sistema de hipétesis, variables y esquema de disefio; técnicas e

instrumentos y la cobertura de la investigacion.

Capitulo IV: Referido a los resultados obtenidos, en el se sefiala: la
presentacion de resultados en concordancia con las variables y
objetivos; y el analisis y organizacién de datos.

Capitulo V: Tiene en cuenta la discusion de resultados: verificacion o
contrastacion de la hipétesis, objetivos y problema; y los nuevos
planteamientos.

Capitulo VI: Integra las conclusiones y recomendaciones

Capitulo VI: se da a conocer las referencias bibliograficas utilizadas en

todo el contenido de la tesis.

Por ultimo, se presenta secuencialmente los anexos de la investigacion.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El vertiginoso desarrollo de la ciencia y la tecnologia del Siglo XXI,
asi como también las nuevas tendencias de gestion y direccion
organizacional de las entidades publicas y privadas, exigen en la
actualidad a las municipalidades, ha adaptarse a sus ritmos vy
condiciones para no quedarse rezagados completamente. En
consecuencia, las entidades empresariales, asi como también las
municipales deben tener objetivos establecidos con filosofias de éxito,
calidad y competitividad basados en un liderazgo y gestién institucional
eficiente, donde la cultura y el clima organizacional logren generar una
satisfaccion plena de sus trabajadores y, consecuentemente, una buena
productividad y servicio de alta calidad a sus usuarios.

Desde esta perspectiva, Lezama y Molina (2013) argumentan que:

Una organizacion lograr4 obtener calidad y excelencia cuando
cuenten con directivos que desempefien un liderazgo con
capacidades y habilidades de unificar, conciliar, coordinar y
secuencializar debidamente las actuaciones de los recursos
humanos al servicio de un proyecto institucional innovador,
dindmico, flexible, transparente y coherente (p. 56).

Desde esta perspectiva coyuntural y condicionante, las
organizaciones, especialmente las municipalidades, tienen que actuar
rapidamente y buscar la calidad de la gestion para alejarse del
ostracismo y reducir la improvisacion dentro de los procesos ejecutados
por sus sistemas administrativos, mediante una planificacion estratégica
objetiva, donde los mecanismos de accidn estén establecidos
coherentemente para el logro de las metas y objetivos organizacionales.
Para lo cual deben crear un ambiente propicio que genere seguridad y
bienestar a sus trabajadores, donde puedan ejercer plenamente sus
responsabilidades mediante un compromiso y una satisfaccion laboral

permanente.
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Este trabajo de investigacion busca establecer la incidencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad; asi como también describir el nivel de cada uno de ellos.
Ello permitira tomar medidas pertinentes para su mejoramiento.

En consecuencia, es imprescindible conocer la definicion conceptual de
cada uno de las variables de estudio. De ello dependera el analisis real y
profundo de las mismas.

El clima organizacional esta referida al estado o atmdésfera laboral de
una determinada entidad u organizacion, los cuales ejerceran incidencia
permanente en la actuacion, conducta y desempefio de cada uno de sus
miembros (Chiavenato, 1994).

Por otra parte, la satisfaccion laboral es el nivel de agrado y
aceptacion que tiene el trabajador en relacibn a su contexto laboral
(Bonilla, 2014). En consecuencia, la satisfaccion laboral dependera
primordialmente de la calidad remunerativa, el ambiente, las relaciones
interpersonales, la cultura organizacional, la seguridad y el clima
organizacional del entorno laboral. Debido a estas razones, es importante
vigilar por el cuidado de la satisfaccion laboral de los trabajadores, de ello
dependera el éxito y desarrollo de la entidad u organizacion.

Un clima organizacional, constituye en la actualidad una herramienta
gerencial de caracter estratégico, puesto que permite la planeacion y
aplicacion de correctivos factores que estén afectando la motivacion, el
estrés, la fatiga y el desempefio.

Un buen clima organizacional contribuye a lograr la satisfaccion,
aumenta la productividad, adaptacion y compromiso; antagénicamente,
un clima desfavorable estimula la escasa innovacion, disminuye el
compromiso, la productividad y genera ausentismo.

Existen diversas instituciones donde sus empleados se encuentran
insatisfechos laboralmente, porque el ambiente que ostentan esta

deteriorado, siendo Obice para el involucramiento homogéneo de sus
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directivos, administrativos y trabajadores en general. Es decir les quitan
las buenas perspectivas, voluntades e intenciones del trabajador que en
un primer momento tenian. Desde esta Optica, identificar y fortalecer los
mecanismos que intervienen en la creacion de un Clima Organizacional
motivante se convierten en un papel necesario para generar una buena
satisfaccion laboral en la organizacion, especialmente en las
municipalidades, a través de buena gestion de los recursos humanos y
materiales.

En el Perd, con respecto a la gestiébn de recursos humanos, el
Instituto Nacional de Estadistica e informatica (2014), sefiala que, a nivel
nacional, las municipalidades requieren de asistencia psicologica,
profesional y técnica para fortalecer las competencias de sus areas
administrativas, los cuales permitirian agilizar los procesos y mejorar el
servicio de cada uno de sus areas, bajo un clima institucional adecuado y
provechoso.

Asimismo, de acuerdo al INEI, las municipalidades requieren
capacitar y actualizar a su personal de las distintas areas administrativas.
Por ejemplo en administracion, contabilidad y finanzas, se necesita
capacitar al 66.1%, en gestion de recursos humanos 65.7%, en tesoreria,
86.4%, en seguridad ciudadana 62.8%, en politica y gestion municipal
61.2% y en gestion ambiental 57.7% respectivamente. Los cuales
permitirian crear una cultura organizacional adecuada, y por lo tanto, un
adecuado clima organizacional que incentive a los trabajadores a tener
mayores compromisos con la municipalidad y una satisfaccion laboral
favorable; tanto a nivel individual, grupal y profesional. censo nacionaL inei 2014).

La gestion de los municipios del Perl necesita, para su éxito
organizacional, un presupuesto economico mucho mas grande vy
consistente; asi como también de las habilidades de liderazgo, las
competencias y capacidades gerenciales de sus directivos de todas las

areas administrativas que la integran.
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En la Regi6bn Huanuco, para el afio fiscal 2015, las 77
municipalidades  recibieron un prepuesto economico Institucional de
Apertura (PIA) de 285'851.454 de soles, para el ano fiscal 2016 fue de
246°273.00; es decir 40 millones (13.8%) menos que el afio anterior. Este
desajuste y reduccion econémica esta ocasionando un desequilibrio a las
planificaciones econdmicas y presupuestarias realizadas por la totalidad
de las municipalidades. Asimismo, estan afectando la buena gestion de
los recursos humanos, el clima organizacional, el desempefio y
satisfaccion laboral de los trabajadores ediles, porque para tener un
personal altamente competitivo y satisfecho de los recursos que posee o
le otorga su municipio, también se requiere de una capacitacion de alto
nivel, es decir invertir econOmicamente mas en ella. Asimismo un
personal con alto grado de conocimiento y competencia gerencial,
administrativa y laboral necesitar4 una buena remuneracion.

El clima institucional y la satisfaccion laboral, no son tomados en
cuenta con la magnitud que se merecen dentro de las municipalidades;
ya que existe la idea que su mejoramiento implica un gasto econémico
innecesario. Estan lejos de entender que es una inversion necesaria a
largo plazo; porque permitiria que los trabajadores tengan el deseo de
ejercer con mayor responsabilidad y compromiso sus actividades
laborales, a través de un eficiente desempefio respaldada por la
satisfaccion de pertenecer a dicha institucion edil.

La Municipalidad Distrital de Amarilis tiene la misiéon de promover y
garantizar la atencién individual y colectiva de la poblacion; dentro de
esta organizacion, labora personal profesional administrativo; el personal
se ve afectado por diversos factores, algunos de ellos son los diferentes
estilos de liderazgo de los Gerentes, el deficiente empleo de la
comunicacién, conflictos entre el personal nombrado y el contratado,
cuentan con equipos antiguos, el ambiente donde laboran no es

adecuado, la escala remunerativa que tienen los trabajadores no esta
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acuerdo a los niveles de estudio; todo ello genera un descontento que
l6gicamente repercute en los ambientes de trabajo, desarrollando climas
laborales tensos que merman la eficacia del personal en sus actividades,
qgue en el comun de los casos se tornan apaticos ante lo que sucede en
la institucion, afectando directamente la calidad de servicio que se brinda,
generando bajos niveles de productividad laboral, los cuales se ven
reflejados en el cumplimiento de las metas, los controles de gestion
indican desviaciones en los indicadores de gestion de muchas unidades.

De acuerdo a la opinion de muchos expertos, el clima
organizacional incide en diferentes areas de la municipalidad,
especialmente en lo concerniente a la satisfaccion del personal y por
ende en su eficiencia y productividad de una organizacion. Por esta
razén consideramos de suma importancia llevar a cabo un estudio
destinado a comprobar si el Clima Organizacional incide en la
satisfaccion laboral en los Trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2015; para luego buscar alternativas

de solucién pertinentes.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Cudl es la relacién que existe entre el clima organizacional y su
influencia en la satisfaccion laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2015?
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
e Qué relacidon existe entre la Estructura y la satisfaccién laboral del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis 20157
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e ¢ Qué incidencia existe entre la Relacion interpersonal y la satisfaccion
laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Amarilis 20157

e ¢ Qué relacion existe entre la Cooperacion y la satisfaccion laboral del

personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis 2015?

1.4. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacidon que existe entre el clima organizacional y su
influencia en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2015.

1.5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

% Establecer la relacion que existe entre la Estructura y la satisfaccién
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Amarilis 2015.

% Conocer la incidencia que existe entre la Relacion interpersonal y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Amarilis 2015.

% Identificar la relacion que existe entre la Cooperacion y la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Amatrilis 2015.
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1.3. TRASCENDENCIA DE LA INVESTIGACION

La tarea principal de una entidad municipal es ofrecer un adecuado ambiente
laboral a cada uno de sus miembros, para que estos puedan desarrollarse de
manera eficiente. En ese sentido, es necesario el trabajo coordinado del
alcalde, los jefes de ares y el personal en general, para evitar tener un clima
organizacional inadecuado, que afecte la satisfaccion laboral y la calidad del
servicio los usuarios.

Las causas que inciden en el clima organizacional son diversos y variados;
sin embargo, depende mucho de la forma de organizacién, del liderazgo que
se ejerce, de las personas que la integran, de la cultura organizacional, de la
percepcion que se tiene de ella, de los valores establecidos, de los roles
designados, de las relaciones interpersonales, de la congruencia de las
metas y de la identidad institucional.

La incongruencia de las acciones indicadas, posibilitan, en gran medida un
clima organizacional deficiente, los cuales inciden de manera directa o
indirecta la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados.

Esta investigacion surge porque en la Municipalidad Distrital de Amarilis,
existen deficiencias estructurales, de interrelaciones humanas y del trabajo
cooperativo. Es decir cada unidad o areas de gestion trabajan
descoordinadamente. Asimismo, se observa poca comunicacién, malas
condiciones de trabajo, ambiente interno convulsionado, y pocas
expectativas y sentido de pertenencia.

En ese sentido esta investigacion fue relevante porque buscé determinar la
relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo; con la finalidad de plantear mecanismos, acciones y

estrategias que posibiliten su mejoramiento y desarrollo adecuado.
e JUSTIFICACION TEORICA:

Desde la perspectiva teorica, el presente trabajo busca generar

reflexion y discusiéon porque confrontara teorias cientificas basadas en
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el clima organizacional satisfaccion laboral del personal administrativo.
Asimismo, servir4 de fuente y apoyo para posteriores investigaciones

que pretendan abordar el tema.

JUSTIFICACION PRACTICA:

La investigacion es practica porque permite determinar el grado de
relacion de las variables para buscar alternativas de solucion para su
mejoramiento. Los cuéles seran de mucho beneficia para la gestion y
desarrollo de la municipalidad de Amarilis, asi como también de toda

la comunidad.

JUSTIFICACION METODOLOGICA:
Los instrumentes de recoleccion de datos son empleados como

iNnsumo en otras investigaciones.

RELEVANCIA SOCIAL.:

Al tomarse estrategias adecuadas para su mejoramiento, esto
beneficiara a toda la municipalidad y comunidad amarilense en
general, viéndose reflejado en la mejora del clima organizacional,

satisfaccion y desempefio laboral.
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1. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL

» TESIS : PROPUESTA DE CREACION DE UN
INSTRUMENTO DE MEDICION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA UNA INDUSTRIA
FARMACEUTICA.
AUTOR . VALENTINA HERNANDEZ GARCIA Y MARIA

FERNANDA ROJAS
UNIVERSIDAD : UNIVERSIDAD ICESI EN SANTIAGO DE CALI
ANO 2011
CONCLUSIONES:

v’ La gestion de los recursos humanos a nivel empresarial es de
mucha importancia. Es un capital que garantiza la buena marcha y
el desarrollo de la empresa. Por esa razon se hace propicio la
constante medicion del nivel del clima institucional al interior de
una empresa, porque permite conocer la apreciacién individual y
grupal que tiene el personal sobre el entorno laboral, para luego
evaluar y tomar medidas pertinentes en lo referente al disefio de la
estructura organizacional, las relaciones interpersonales, acciones
motivacionales de capacitacion y actualizaciébn, mejora de los
procesos productivos, incremento de las retribuciones salariales,
desarrollo e equipamiento de la infraestructura y el proceso de
cumplimiento de los planes y objetivos estratégicos de la empresa.

v El proceso de evaluacion constante del clima laboral permite
conocer con mayor exactitud la percepcién del trabajador y sus
manifestaciones conductuales y comportamentales que realizan
como consecuencia de la atmosfera positiva 0 negativa que irradia
la entidad.

v El personal directivo, encargado de los recursos humanos de la
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Empresa Farmacéutica quedaron tranquilos con los instrumentos
de medicion de esta investigacion, producto de una investigacion
exhaustiva sobre clima organizacional y el cumplimiento de

diversas etapas descritas a través de los objetivos especificos.

» TESIS . CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN

EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE ANDELAS CIA. LTDA. DE LA
CIUDAD DE AMBATO.

» AUTOR : DIANA ELIZABETH URIA CALDERON
UNIVERSIDAD : UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
ANO © 2011

CONCLUSIONES:

v Los trabajadores de la compafia tienen una percepcion negativa

del clima organizacional de la empresa, ya que el entorno donde
se desenvuelven laboralmente, cuentan con una atmosfera poco
propicia para al adecuado ejercicio laboral.

Los directivos ejercen un liderazgo netamente autocratico, esto
esta generando un bajo desempefio laboral de los trabajadores; ya
qgue los aportes e ideas de los empleados no son tomados en
cuenta, asi como también sus iniciativas laborales se ven limitadas
y condicionadas por las decisiones impositivas de los directivos de
la compaiiia.

La comunicacién interna y externa de la compafia esta
completamente jerarquizado y formalizado, lo cual esta impidiendo
que se dé una comunicacion fluida entre el personal y los entes

administrativos y directivos.

v’ Existe poca iniciativa de trabajo en equipo entre los trabajadores y

directivos de la compafiia, los cuales estan ocasionando que cada

quien trabaje por su cuenta, sin la coordinacion respectiva;
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resquebrajando la unidad institucional.
A NIVEL NACIONAL
» TESIS : EL CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LA MICROEMPRESAS EN
CHINCHA.
http://www.buenastareas.com/ensayos/El-
Clima-Laboral-y-Su-Influencia/4720967.html

AUTOR . YESSICA PILAR QUISPE RAMOS
UNIVERSIDAD : UNIVERSIDAD PRIVADA SAN JUAN BAUTISTA
ANO : 2012

CONCLUSIONES:

v El grupo de personal y colaboradores integrantes de las
microempresas manifiestan sentirse comodos de formar parte de
dichas entidades; sin embargo, existe un grupo reducido de
personas que indican no sentirse satisfechos, debido a la mala
comunicacién que existe entre los jefes y los empleados.

v’ Las opiniones, aportes y puntos de vista de los trabajadores de las
microempresas no son tomados en cuenta por los empleadores
haciendo que una gran parte del personal se sientan limitados por
dar todos sus talentos, capacidades, habilidades y conocimientos
en bien de la empresa. Estas formas de toma de decisiones por
parte de los empleadores estan creando frustracion, poco interés,
bajo compromiso y deficiente desempefio de los trabajadores en
las tareas correspondientes a sus responsabilidades.

v/ Las remuneraciones econémicas percibidas por los trabajadores
son muy bajas, no cubren completamente sus necesidades; los
cuales estan generando disconformidad y poca motivacion con el
trabajo que ejercen. En consecuencia, el nivel de productividad

presentan serios inconvenientes porque se esta perdiendo la
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calidad de sus productos y servicios.

v La toma de decisiones no se esta dando de manera consensuada
y con la participacion de todo el personal integrante de la
empresa; estan siendo tomados solo a través de las iniciativas
jerérquicas, los cuales estan alejados de la verdadera necesidad y

realidad de la empresa.

> TESIS . EL CLIMA ORGANIZACIONAL COMO FACTOR
DE EFICIENCIA LABORAL EN LA OFICINA
GENERAL DE ADMINISTRACION DEL
MINISTERIO DE LA PRODUCCION. .
AUTOR :  JESSICA NOEMI MATURRANO LEON
UNIVERSIDAD : UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
ANO . 2012

CONCLUSIONES:

v' El conocimiento, evaluacion y mejora del clima organizacional
permite a las empresas conocer las debilidades que ostentan para
luego convertirlas en fortalezas, y que estas luego logren el
desarrollo eficiente de la entidad.

v/ La veracidad y seriedad de los resultados obtenidos en esta
investigacién, se debieron a que los conjuntos de su poblacion
fueron seleccionados teniendo en cuenta las edades entre los 30 y
50 afios (edad productiva), asi como también el grado de
instruccion que en su mayoria fue haber culminado la educacién
secundaria.

v Las personas integrantes de la poblacion, quienes respondieron
las encuestas de los instrumentos de investigacion, manifiestan
que, en el interior del Ministerio de Produccién, los entes

jerarquicos, se preocupan por el bienestar de los empleados,
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haciendo que la mayoria de ellos se sientan comprometidos y
satisfechos de ser parte de dicha entidad.

v Los resultados indican que un clima organizacional apropiado
permita al personal jerarquico y a los empleados desenvolverse
con seguridad y entusiasmo en las tareas designadas, haciendo
que la productividad y los servicios que se ofrecen sean cada vez

mas eficaces, eficientes y de alta calidad.

> TESIS . CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA

EN LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL DANIEL ALCIDES
CARRION, ES SALUD, TACNA.

AUTOR . YUVEL PICONA PACO

UNIVERSIDAD: UNIVERSIDAD JORGE BASADRE GROHMANN

ANO . 2012

CONCLUSIONES:

v En el trabajo de investigacion se buscé examinar coémo los
componentes del clima organizacional: comunicacién, liderazgo,
motivacion y reciprocidad inciden en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del area de enfermeria del hospital Daniel A. Carrion.
Para lo cual de buscé describir el nivel de cada uno de las
dimensiones de las variables de estudio, a través de datos
cuantitativos propios del tipo de investigacion realizada.

v/ Como resultado obtenido fue que la dimension comunicacion se
encuentra en un nivel satisfactorio, es decir, existe una buena
comunicacién a nivel organizacional. Sin embargo, se sugiere, que
dicha comunicacién sea escueta, clara y sencilla para ser tomado
en cuenta de manera rapida y eficaz.

v’ La dimension liderazgo también se encuentra en el nivel

satisfactorio; sin embargo, se sugiere que debe establecerse
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acciones encaminadas a reconocer los trabajos sobresalientes de
los trabajadores, la generacion del trabajo en equipo y la
busqueda consensuada de solucién a los conflictos y problemas
de la organizacion.

v La buena motivacion a los empleados genera eficiente desempefio
en sus tareas y responsabilidades laborales; por lo cual es
necesario buscar mecanismos que otorguen incentivos al personal
en todos los aspectos de su trabajo; con la finalidad de generar en

ellos una identificacion plena con su institucion.

» TESIS : RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y LA SATISFACCION DEL CLIENTE EN UNA
EMPRESA DE SERVICIOS TELEFONICOS -
TELEFONICA DEL PERU.

AUTOR . OSWALDO CLEMENTE PELAES LEON

UNIVERSIDAD : UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN
MARCOS

ANO : 2010

CONCLUSIONES:

v' Respondiendo a la hip6tesis general, se concluye que el nivel del
clima organizacional ejerce influencia directa con la satisfaccion de
los clientes; es decir a un eficiente nivel de clima organizacional
habr4 una mayor satisfaccion de los clientes, o a un deficiente
nivel de clima organizacional habra una menor satisfaccion de los
clientes.

v' La prueba de correlacion entre las relaciones interpersonales y la
satisfaccion del cliente, indican que existe un grado de relacion
alta, porque el resultado fue de 0,64. Lo cual indica que, a mejor
relacion interpersonal, mejor satisfaccién del cliente.

v/ La dimension estilo de direccién se relaciona significativamente
con la satisfaccion del cliente, ya que el nivel de la prueba de

correlacion fue de 0,810, es decir una relacibn muy alta. En
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consecuencia, si mejora los estilos de direccion, mejora también la
satisfaccion del cliente, caso contrario no.

v En la comprobacién de la Ultima hipétesis especifica, los
resultados indicaron que la dimension sentido de pertenencia se
relaciona directamente con la satisfaccion del cliente. La prueba
de relacion indica que el nivel de incidencia es alto con un
resultado de 0,620. Lo cual indica que, a mayor nivel de sentido de
pertenencia, existe mayor nivel de satisfaccion del cliente;
antagonicamente, a menor nivel de sentido de pertenencia, menor

nivel de satisfaccion del cliente.

A NIVEL REGIONAL:
> TESIS : FACTORES RELACIONADOS CON LAS
ACTITUDES LABORALES DE LOS SERVIDORES
DEL SECTOR PUBLICO DE HUANUCO.

AUTOR : ALFREDO RATTO NESTERENKO
UNIVERSIDAD : UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ANO 2010

CONCLUSIONES:

v/ Las causas principales que generan actitudes negativas de los
servidores publicos son la poca estabilidad en el trabajo,
comunicacién poco fluida y clara, pocas ocasiones de ascenso y
promocion profesional, y deficientes beneficios sociales
establecidos para los empleados.

v’ Los factores principales de la poca comunicacién existente entre
los servidores publicos son los chismes, la poca asertividad y
empatia, el murmullo individual y grupal y la permanente
infidencia.

v/ La inconsistencia, inseguridad y fluctuacién laboral en los

empleados y la carencia de los puestos de trabajo estan
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generando tension, preocupacion y ansiedad en los servidores
profesionales del sector publico generando problemas personales
y profesionales.

v Se requiere una capacitacién y actualizacion permanente de todos
los servidores del sector publico de Huanuco, para afianzar sus
competencias, capacidades y habilidades profesionales.

» TESIS . DE QUE MANERA INFLUYE EL CLIMA LABORAL
EN LA ATENCION AL CLIENTE DE LA EMPRESA
DE TRANSPORTES GM INTERNACIONAL
HUANUCO 2012.

AUTOR : FIORELLA FIGUEROA NIETO
UNIVERSIDAD : UNIVERSIDAD DE HUANUCO
ANO . 2012

CONCLUSIONES:

v Se logré aceptar la hipoétesis alterna (Hi) y rechazar la hipétesis
nula (Ho), ya que los resultados estadisticos obtenidos indican que
existe una relaciébn directa y significativa entre el clima
organizacional y la calidad del servicio al cliente, ya que el
coeficiente de correlacién de 0,798; es decir una relaciéon alta y

positiva.
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2.2. BASES TEORICAS

2.3.1.

A.

CLIMA ORGANIZACIONAL

EL CLIMA: se refiere al conjunto de peculiaridades vy
particularidades que presentan el contexto y el entorno de una
determinada organizacion integrada por un conjunto de
trabajadores. El caracter contextual del entorno donde laboran
los individuos es percibido de manera total o parcial, los cuales
ejercen influencia en el nivel de la atmdsfera que presenta la
organizacion.

Asimismo, Pegan (1998) dice que el clima esta integrado por
una variedad de eventos que rodean a los miembros de una
organizacion y que condicionan la realizacion de una situacion
coyuntural. En consecuencia, el clima se define como un
determinado ambiente social integrado por un conjunto de
particularidades que lo diferencian de otras entidades, y que
ejercen fuerza, condicion y limites en el comportamiento de los

individuos.

ORGANIZACIONAL: Gramaticalmente es un adjetivo
calificativo que indica situaciones referidas a la organizacion de
cualquier tipo. Esta relacionado también con el término
“organizacion”, el cual se refiere a una integridad social basado
en el apiflamiento de un nimero indeterminado de individuos
gue perciben los mismos intereses, ideas, metas y objetivos.
Desde esta Optica, las formas de la dinamica organizacional
impregnada en una entidad permiten su buen desarrollo.
Entonces, se puede indicar que el buen manejo organizacional

sera fundamental para describir la actuacion de los variados
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componentes de la entidad, sus empleados, sus directivos, su
articulacion y su dinamica peculiar (Alvarez, 2008).

Es todo lo referido a la forma de organizacion particular de una
entidad. En otros términos, es el ambito donde las personas
desarrollan sus responsabilidades y tareas laborales
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subalternos, la interrelacion entre el personal de la empresa e
incluso la relacion con proveedores y clientes, todas estas
particularidades van determinando lo que hoy llamamos Clima
Organizacional (Davis y Newstrom, 2003).

CLIMA ORGANIZACIONAL: se refiere al grado positivo o
negativo existente en el ambiente donde se desenvuelven un
conjunto de individuos integrantes de una organizacion. Se
relaciona con el nivel de motivacién que presentan cada uno de
los trabajadores. Asimismo, da a conocer las caracteristicas
motivantes que forman parte del ambiente organizacional, los
cuales se vinculan con el comportamiento y desempefio laboral
de sus miembros.

El desarrollo de un buen clima organizacional permite el
involucramiento pleno de cada uno de sus miembros, razén por
la cual es considerado como la parte fundamental de toda
organizacion.

Desde esta optica Chiavenato (2000) dice que:

El clima organizacional esta referido a la adaptacion de los
miembros de la organizacion al entorno donde actdan o
laboran, los cuales obedecen no solo a la satisfaccion de
las necesidades fisico-personales y de seguridad, sino
también a la exigencia de ser parte de un grupo social,
necesidad de satisfaccion emocional y de autorrealizacion
personal y grupal.
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Buscar cubrir las necesidades de los empleados de una
organizacion, genera inconvenientes en su adaptacion al
interior de esta, sin embargo, esta se dara en un determinado
momento. Ya que la adaptacion depende de la predisposicion
mental y profesional del personal, los cuales difieren de un
individuo a otro. Una adecuada adaptacion reduce la tension,
angustia, del trabajador, otorgandole una vuela calidad laboral y
salud emocional (Brow y Moberg, 1990).

Desde estos parametros se perciben tres grandes
peculiaridades que diferencian a las personas emocionalmente
equilibradas:

a. El individuo es capaz de sentirse bien asimismo, porque
irradia una seguridad personal en lo que hace.

b. El ser humano manifiesta actitudes positivas y de felicidad en
su interrelacion con los demas.

c. El individuo es capaz de tomar decisiones acertadas para
enfrentarse a los conflictos y exigencias que se presentan a lo
largo de su vida; es decir es capaz de salir airoso de las
situaciones complicadas a través de sus iniciativas propias que
ejerce como ser humano.

El clima organizacional fue definido por vez primera en la
década del 60, sin embargo, aun existe divergencias y vacios
en torno a su verdadera definicion. Se le ha definido de diversas
formas: ambienté institucional, clima laboral, atmdsfera
organizacional, e inclusive hasta cultura organizacional. En ese
sentido, en la actualidad, aun no hay un consenso definitivo
sobre su verdadero rol e influencia dentro de los trabajadores
de una organizacion.

De acuerdo a Brunet (2007), la mayoria de los

investigadores, basan sus estudios del clima organizacional en
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la parte metodoldgica; dejando a un lado su verdadera
concepcion.

La definicion del clima organizacional, ha sido determinado
a través de los aportes importantes de las dos escuelas de
pensamiento: La Gestalt y la Funcionalista.

La Escuela de la Gestalt, se ocupa en la percepcion del
ambiente en base a su forma, mientras que el pensamiento de
la Escuela Funcionalista argumenta que el comportamiento del
ser humano esta condicionada del ambiente de su entorno, y
gque del antagonismo individual que ostentan, surge la
adaptacion del ser hacia ese mismo entorno.

Bajo esta premisa, Granel (1998) asevera que el
comportamiento de las personas de una organizacion, no
depende en gran medida de las estructuras y procesos que se
dan al interior de su trabajo; sino generalmente de las
percepciones internas que tiene el ser humano sobre cada uno
de ellos.

Desde la perspectiva de esta concepcién, esta claro
sefialar que la forma como estan distribuidas las estructuras del
sistema organizacional de una entidad hace que se genere una
forma de clima organizacional basadas en las percepciones de
sus trabajadores.

Silva (2002), también indica que la definicion del clima
organizacional alin no es precisa, sin embargo, aproximandose
a las ideas de muchos investigadores, sefiala que es un
ambiente sicolégico generado por el comportamiento de los
miembros de la organizacion, las formas como se realiza la
gestion y las politicas de direccién establecidas en la entidad.

El clima organizacional, es un elemento primordial en el

interior de las organizaciones, las percepciones que tiene el
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trabajador de ella, depende mucho de las estructuras y
procesos que se generan dentro de su medio (Martinez, 2003).
Sin embargo, las formas de percepcién del ambiente, también
depende de muchos otros factores, como por ejemplo de la
forma como se llevan a cabo y se realizan las diferentes
actividades internas y externas, asi como también de las
interacciones de cada uno de sus miembros. En consecuencia,
el nivel del clima organizacional esta basada plenamente de la
interaccion reciproca entre las caracteristicas personales y las
caracteristicas organizacionales (Rodriguez, 2008).

Desde la perspectiva psicologica, la forma como se
presenta el entorno, incide en el clima psicologico del
trabajador; es decir, le otorgan sentido positivo 0 negativo a la
unidad y direccion de la personalidad y comportamiento del
hombre (Gomez, 2003). A simple vista es imposible observarlas
completamente, pero son inferidas a través de las acciones,
actitudes, comportamientos y niveles de personalidad que
muestra el individuo.

Ahora bien las percepciones que tiene el individuo sobre el
ambiente y entorno de trabajo, no solo pueden darse a nivel
individual, sino también pueden ser compartidas en grupos
(Robbins, 1998).

El clima organizacional es originado por una serie de
factores: las formas de liderazgo, las acciones y practicas de
direccion  institucional, distribucion de la  estructura
organizacional, formas de comunicacion, remuneraciones,
promociones e incentivos y las relaciones interpersonales.

El clima organizacional esta basado en la idea vy
apreciacion consiente que tiene el trabajador acerca de la

distribucion y funcionamiento de la estructura del sistema
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organizacional de la entidad, las interrelaciones y acciones
personales-grupales, las condiciones laborales, y un conjunto
de experiencias, sensaciones, y pensamientos que tiene el
trabajador sobre su empresa o institucion. Estas percepciones
tienen un efecto directo en el comportamiento y actitud del
trabajador, porque de ello dependerd la eficiencia, la
productividad, la calidad, la satisfaccion y el desemperio laboral
en la institucion.

Werther y Davis (1996) aseveran que la naturaleza del
entorno donde se desenvuelven laboralmente los trabajadores
influye en el comportamiento y las emociones psicoldgicas de
cada uno de ellos; los cuales son manifiestas en sus
comportamientos y actitudes.

El clima organizacional surge de las interacciones del
hombre con las condiciones ambientales de su trabajo, de los
cuales surgen percepciones y expectativas individuales y
grupales sobre la verdadera atmésfera que tiene. En
consecuencia, del grado de percepcion positiva 0 negativa que
tiene el individuo del entorno de su trabajo dependera en gran
medida su comportamiento y rendimiento personal en relacion a
sus tareas laborales.

Bustos y Miranda (2001), a fin de determinar
coherentemente la conceptualizacion de clima organizacional,
indican lo siguiente:

% El clima organizacional esta relacionado con las
caracteristicas particulares que tiene el entorno de
trabajo de una determinada organizacion.

% Las peculiaridades del entorno de trabajo son percibidas
por los trabajadores, los cuales pueden incidir en su

rendimiento de manera positiva o negativa.
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% El nivel del clima organizacional tiene repercusiones
serias en las actitudes y comportamiento de los
individuos, porque ellos son los actores directos de la

organizacion.

X/
X4

» El Clima es una componente importante que se
encuentra entre los factores del sistema organizacional y
el comportamiento de los miembros de la entidad.

El clima organizacional permite a las empresas u
organizaciones tener una mayor competitividad y productividad,
siempre y cuando esta sea adecuada a las necesidades de la
empresa asi como también a las necesidades de los recursos
humanos. Un buen clima organizacional permite brindar a los
usuarios un mejor servicio, los cuales son las consecuencias de
las buenas medidas y estrategias internas adoptadas a nivel
organizacional. Por ello, la evaluacion permanente del clima
organizacional y su posterior mejora permite detectar aspectos
claves que estan incidiendo de manera importante en el entorno
laboral de la organizacion (Kreitner y Kinicki, 1996).

En ese sentido el clima organizacional es un conjunto de
percepciones, interpretaciones y sensaciones parcialmente
constantes que las personas adquieren en relacién al ambiente
de su organizacion (Carrillo, 2011). Los cuales tienen
repercusiones directas en las conductas de los empleados. El
nivel del clima organizacional diferenciard a una organizacion
con respecto a otra organizacion, ya que cada uno cuenta con
caracteristicas particulares.

Para que exista un buen clima organizacional, es necesario
gue haya directivos y personas con capacidades de liderazgo.
Los cuales, en base a sus talentos y habilidades gerenciales y

de liderazgo, lograran unificar a la organizacion, y llevarlos de
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manera participativa y consensuada a la consecucion de sus

metas y objetivos. Para ello debe primar la capacidad de

gestion de los recursos humanos y financieros, donde la

comunicacion asertiva sea el eje motor de la organizacion,

permitiendo a los trabajadores desarrollar sus talentos sin

ninguna presion o condicionamiento adicional.

2.3.1.1. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

El clima organizacional, segun Brunet (2007), se caracteriza por

lo siguiente:

Esta referido a las caracteristicas internas y externas del
medio ambiente de la organizacién, dentro de los cuales se
desempeiian los trabajadores

Cada uno de las caracteristicas existentes en el medio
ambiente de la organizacién son percibidas directamente por
los trabajadores, determinandose el verdadero nivel del clima
organizacional dentro de la entidad.

El clima organizacional genera cambios en el
comportamiento y las actitudes del trabajador, los cuales son
manifestadas de manera temporal, ya que estas se dan de
acuerdo a las situaciones coyunturales existen ten en la
institucion.

El clima organizacional, en concordancia con las estructuras,
caracteristicas organizacionales y los trabajadores que la
integran, componen un sistema independiente altamente
dinamico.

El clima organizacional se determina generalmente por el
comportamiento, actitud y personalidad de sus miembros; asi

como también por las expectativas que tienen, la cultura
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2.3.1.2.

organizacional, el compromiso y las realidades sociolégicas y

sicoldgicas.

e El clima es fenomenolégicamente distinto a la tarea, de tal

forma que se pueden observar diferentes climas en los

individuos que efectden una misma tarea.

TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Los tipos de clima organizacional fueron determinados por

Likert (1967), los cuales no deben de ser confundidas por las

teorias de liderazgo, ya que cada uno de ellos constituyen una

de las variables que explican el clima, mientras que los tipos de

clima organizacional dan a conocer de manera referencial la

verdadera naturaleza del clima y su rol fundamental en el

desarrollo de la organizacion. Los tipos de clima organizacional

establecidos por este autor son los siguientes:

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO: SISTEMA L
AUTORITARISMO EXPLOTADOR: La mayor parte de
las decisiones son tomadas por los altos directivos, sin la
intervenciéon de los subordinados e implantados
obligatoriamente.

La alta direccion de la organizacion desconfia de la
capacidad del empleado. Las decisiones son adoptadas
desde la alta gerencia, y distribuidas de acuerdo a los
rangos Yy cargos jerarquicos de los trabajadores.
Asimismo existen condicionamientos que buscan
desarrollar castigos y recompensas a los trabajadores,
con la finalidad de motivarlos en el cumplimiento de sus
funciones.

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO: SISTEMA LL -
AUTORITARISMO PATERNALISTA: las decisiones son
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2.3.1.3.

tomadas por los directivos de la alta direcciéon de la
empresa y en algunos casos esporadicos con la
participacion de los subordinados. A veces se emplea
los castigos como factor motivante para el buen
desempefio.

CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO: SISTEMA LLL -
CONSULTIVO: la alta direccion tiene confianza plena en
sus empleados, es dindmica y fijada en objetivos.

CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO: SISTEMA LV -
PARTICIPACION EN GRUPO: la toma de decisiones se
hace a nivel de toda la organizacién, con participacion
plena de los trabajadores. Existe un alto grado de
motivacion de los empleados por cumplir con sus

responsabilidades para el logro de los objetivos.

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A través del clima organizacional se puede captar
directamente el sentido de la practica de valores en el
interior de la entidad, las actitudes de sus miembros y las
creencias que tienen sobre su entorno (Silva (2002).
Dichas manifestaciones son algunos de los elementos
causales del clima, por lo que es muy importante
analizarlas y estudiarlas profundamente; es decir, su
estudio consiente permite: hacer una evaluacion
pormenorizada del origen de los conflictos vy
divergencias, del estado de estrés de sus miembros y de
la insatisfaccion de cada uno de ellos, los cuales,
sagazmente, pueden estar influenciando en las actitudes
y comportamientos negativos hacia la organizacion; asi

también, permite a la organizacion evaluar los elementos
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negativos que las generan para tomar acciones de
cambio, dirigidas con intervenciones practicas pero
constructivas; finalmente, permitira prevenir futuros
conflictos, haciendo que la organizacion se desarrolle

con cierta seguridad.

La importancia del clima organizacional radica en
gue, al ser un conjunto de condiciones laborales, sociales
y psicologicas presentes en una empresa o institucion,
influye directamente en el comportamiento, actitud,
compromiso, motivacién, satisfaccion y desempefio de

sus miembros (Cuellar, 2008).

Por esa razon es necesario que las entidades se
preocupen mas en la gestion eficiente de los recursos
humanos, ya que de ello dependera la buena marcha de
la empresa, porque son el eje motor de la misma.
Légicamente que este impulso positivo depende también

de la buena distribucién de su sistema organizacional.

El trabajador, para explotar todo su talento, necesita
contar con un ambiente adecuado, motivador y
saludable. Por ello, si las organizaciones no cuentan con
buen clima organizacional estan condenados al camino

del fracaso y la desaparicion.

Goncalvez (1997) afirma que el clima organizacional
es importante porque favorece a la confianza de los
empleados en el ejercicio de sus funciones. Porque le
otorga condiciones sociales, psicologicas, laborales
estables a sus empleados en el ejercicio pleno de sus
actividades y con un alto grado de compromiso y

satisfaccion.
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El conocimiento del clima organizacional permitira
hacer una evaluacion lo las causas del estrés,
insatisfaccion, y bajo nivel laboral de los empleados, para
luego tomar las medidas correspondientes. También
permite reajustar las acciones de la gestion
administratva y de los recursos humanos,
encaminandolos hacia rutas precisas y direccionadas.
Asimismo, permite prever los problemas existentes y

buscar los medios adecuados.

Es obvio que el clima organizacional influye en el
comportamiento de un individuo en su trabajo, asi como
el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su
forma de comportarse. En cierto modo, la personalidad
de una organizacion e influye en el comportamiento de

las personas en cuestion (Flores, 2000).

2.3.1.4. ENFOQUE TEORICOS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

A.

TEORIA GENERAL DE LA ADMINISTRACION

Este enfoque estaba centrado en el estudio de las tareas que se
desarrollaban en la organizacion. Esta escuela busco aplicar los
métodos cientificos a la direccion de la administracion de una
organizacion para lograr la calidad y la eficiencia en los
servicios, por lo cual integraron sus estudios a la administracion
basados en la observacion y la medicion, caracteristicas
fundamentales del método cientifico.

Es asi que surge la idea de la administracion cientifica, donde
se tiene en cuenta el proceso de racionalizacion laboral de los
empleados, con el proposito de mejorar la productividad a gran
escala (Frederick, 1970). Este enfoque sefalaba que los

trabajadores deben ser asignados cientificamente con las
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condiciones ambientales y materiales adecuadas y disponibles
para el cumplimiento de las normas laborales. Asimismo sugeria
realizar un entrenamiento cientifico permanente de los
trabajadores para mejorar y perfeccionar sus habilidades y
talentos y de esta forma lograr la eficiencia y la calidad del
servicio y la productividad.

TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

Esta teoria, llamada también “Sistemas de organizacion” se
centra en el analisis de los elementos causales y de sus
posibles efectos que se generaban en la naturaleza misma de
los climas. Asimismo, permitia analizar el rol de sus
componentes gue integraban el clima estudiado. En
consecuencia, el proposito fundamental de esta teoria era dar a
conocer un escenario de caracter referencial, con la finalidad de
investigar el rol de sus elementos (variables) integrantes en el
desarrollo organizacional.

De acuerdo a este autor los tipos de variables que establecen
las peculiaridades de la empresa son:

LAS VARIABLES CAUSALES:

Conocidas como variables independientes, los cuales buscan
identificar el sentido en el que una entidad o empresa se
desarrolla y obtiene resultados. Dichas variables causales
integran la estructura organizativa y la administrativa, la toma de
decisiones, la integracion de las competencias, las actitudes de
sus integrantes y las reglas preestablecidas.

LAS VARIABLES INTERMEDIAS:

En ella se puede observar el estado interno de la organizacion,
dirigidas a calcular y evaluar el grado de: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones que se dan en

la organizacion. Estas variables tienen gran importancia,
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porque son las encargadas de todos los procesos
organizacionales.
» LAS VARIABLES FINALES:
Conocidas también como variables dependientes, nacen como
como consecuencia directa de las variables causales e
intermedias. Estas variables se centran en determinar los
productos y resultados logrados por la empresa: por decir:
resultados en la productividad, resultados en las ganancias,
resultados en la pérdida y egresos de la organizacion.
Asimismo sugeria realizar un entrenamiento cientifico
permanente de los trabajadores para mejorar y perfeccionar sus
habilidades y talentos y de esta forma lograr la eficiencia y la
calidad del servicio y la productividad.
C. TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS
Conocido también como la escuela humanista, fue creado por
Elton Mayo y surgié como una tendencia antagonista a la teoria de
la administracion clasica imperante; asi como también con la
finalidad de enfrentarse a la brutal deshumanizacion del trabajo que
se daba en ese entonces. Luché directamente con la imposicion del
trabajo cientifico basados en reglas draconianas exigentes y muy
precisas, que condicionaban al trabajador a no cometer errores, so
pena de sanciones drasticas.
Esta teoria buscaba generar en la organizacion actitudes
participativas en grupos dentro de la organizacién, donde la
interaccion social deberian ser en base a una comunicacion fluida,

empatica y asertiva.

D. TEORIA DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Los seres humanos, durante muchos afios, no han escatimado

esfuerzos por buscar la igualdad entre sus pares: sin embargo, la
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naturaleza poco tolerante y conflictiva y poco honesta de las
personas se han perdido en su gran diversidad, lo que ha
llevado a una confusa comprension del comportamiento humano.
La teoria del comportamiento humano, busca de unificar un
conjunto de conceptos y variables que posibiliten el estudio de
cdmo las personas actuan y se relacionan en sus variados
contextos y entornos. Dentro del conjunto de las particularidades
del comportamiento humano se determina una gama de variables
como la personalidad, la autoestima, la inteligencia, el caracter, la
emocion, la motivacion, la familia, el aprendizaje y la cultura, entre

otros.

2.3.1.5. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1.

ESTRUCTURA: La estructura es la distribucion de las partes de
un cuerpo, aunque también puede usarse en sentido abstracto.
El concepto, que procede del latin structura, hace mencion a la

disposicion y el orden de las partes dentro de un todo.

RELACIONES: Es la percepcion por parte de Ilos
trabajadores de la organizacion sobre la existencia de un
entorno laboral grato, agradable y de buenas interacciones

sociales entre los empleados, los jefes de areas y los directivos.

COOPERACION: Es el sentimiento de los miembros de la
empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de
los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto
en el apoyo mutuo, tanto de los niveles superiores como

inferiores.
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2.3.2. SATISFACCION LABORAL

Se puede decir que es el estado de bienestar y placer que
tiene el ser humano al ser cubierto sus necesidades,
expectativas, deseos, anhelos y suefios personales e
interpersonales en su actuar diario. Estas manifestaciones de
satisfaccion seran dadas en las diferentes esferas de la vida del
ser humano: familiar, social, laboral, académico, etc. Donde el
valor de bienestar y placer adquirira un sentido diferente en
cada uno de los contextos; pero también le permitiran realizarse
de manera integra y personal (Alles, 2005).

La satisfaccion es el valor de sentirse satisfecho al verse
cumplido y realizado el apetito, deseo, estado de animo y
necesidad de nuestras exigencias que nos proponemos en la
vida diaria.

La satisfaccion hace que el ser humano se sienta realizado
en sus distintas aspiraciones y deseos de su vida;
ocasionandole felicidad, alegria fortaleza, estados de &nimo
positivos y deseos irrefrenables de seguir y no terminarlas.

La satisfaccion generalmente hace que las personas
presenten estados de animo positivos para la realizacion de sus
diversas actividades porque le sirve como un acicate necesario
de confianza para creerse que cuenta con las cualidades
necesarias para ejecutar cualquier acciéon de manera efectiva.

También la satisfaccién es un estado psicoldgico, donde el
cerebro ejerce una fuerte predisposicién para el ejercicio de
determinadas actividades; es decir la optimizacion de la
retroalimentacion cerebral hace que el individuo manifieste
energia en sus acciones y sensaciones de realizacién y

plenitud.
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En consecuencia, la satisfaccion, genera en el hombre;
sensaciones mentales de bienestar y placer, tanto en sus
necesidades primarias como en sus necesidades secundarias;
porque el ambiente, la armonia de las cosas y la estabilidad que
ostenta su entorno y contexto les imprime seguridad,
comodidad y confianza en sus acciones diarias (Cuadra, 2007).

El término laboral esta relacionado con acciones vinculadas
al mundo del trabajo; es decir, indica las actividades de caracter
académico vy fisico que realiza una persona en compensacion
de algun beneficio remunerativo o retribucién econémica.

La palabra laboral también indica la accién de diversos
grupos humanos pertenecientes a una organizacion comun
donde ejecutan a través del trabajo fisico, intelectual, artistico
una labor determinada en beneficio de la entidad y en beneficio
de su bienestar personal y familiar, ya que la remuneracién
percibida sera beneficiosa econémicamente para solventar sus
necesidades vitales; por otra parte, dicha labor permitira la
consecucion de los fines de su organizacion, siempre y cuando
esta sea eficiente y de alta calidad.

También lo laboral tiende a expresar acciones en el plano
del derecho, donde las leyes y las normas establecidas rigen
para el buen cumplimiento del trabajo de los empleados de una
entidad publica o privada.

La satisfaccion laboral es el grado de percepciéon y actitud
de bienestar que tienen los trabajadores (empleados y personal
administrativo) de una determinada municipalidad sobre su
trabajo. Dicha percepcion obedece al ambiente de trabajo que
lo rodea y a la situacion de emotividad, estabilidad,
consideracion, confianza y comodidad que le ofrece la entidad
en su labor (Pinder, 1994).
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La satisfaccion laboral, manifiesta el sentido de valor que le
otorga el trabajador a su centro laboral, como resultado de
pertenecer a una determinada entidad u organizacion.
Justamente, cuando el trabajador pertenece a una determinada
entidad, y brinda sus servicios personales, va percibiendo las
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que le
provee dicha institucion; por lo que ira determinando qué le
favorece y qué no le favorece; pero no por deseo personal, sino
por contar con las facilidades béasicas que debe contar un
trabajador; de este modo mostrard su grado de satisfaccién o
insatisfaccion en el ejercicio de sus funciones vy
responsabilidades (Davis y Newstrom, 2003).

Generalmente el grado de insatisfaccion llevard al
trabajador a desempefarse de manera poco productiva; es
decir cumplira sus tareas sin iniciativa y motivaciéon propia, los
cuales tendera a la rutina, la improvisacion y a una deficiente
labor. En cambio, si existe un grado alto de satisfaccion laboral,
el trabajador cumplira con creces sus labores, incluso en
algunos momentos dando mas de si.

Desde esta Optica, el grado de satisfaccién determinara el
nivel de conformidad de cada uno de los trabajadores, en donde
la percepcibn de bienestar laboral ser4d constante y
determinante en el ejercicio de sus funciones laborales.

El ambiente, la infraestructura, la remuneracion, los
materiales que les proporciona la entidad a sus trabajadores
determinan en su totalidad el grado de satisfaccion laboral; sino
también las relaciones interpersonales existentes entre
trabajadores y sus empleadores y de los trabajadores entre si.
Es decir el clima institucional, la cultura organizacional y las

habilidades de liderazgo y direccion que manejan los directivos
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2.3.2.1.

también son determinantes en la satisfaccion laboral de los
trabajadores.

En definitiva, podemos indicar que la satisfaccién laboral
es el grado de percepcion y bienestar que presentan los
trabajadores sobre el ejercicio de su labor dentro de la
organizacion a la que pertenece. El grado desfavorable o
favorable que emiten estd dado como producto de las
interrelaciones diarias que realiza con los agentes educativos,
asi como también con las caracteristicas ambientales de
infraestructura, remuneracion y recursos materiales que se les

proporciona durante sus actividades laborales (Garcia, 2010).

FACTORES DE LA SATISFACCION LABORAL

Son muchos los factores; sin embargo, el grado de
motivacion y confianza que se le brinda al trabajador a nivel
institucional son determinantes para su percepcion positiva de
la misma.

De acuerdo a Bonillo y Nieto (2002), la personalidad, la
motivacion, los valores, las emociones y las actitudes depende
mucho del trato que se le brinda al trabajador porque el sentido
empatico, asertivo y tolerante que pueda existir entre los
docentes, directivos y administrativos le otorgara a la institucion
un ambiente adecuado para la realizacién laboral plena de cada
uno de sus integrantes. Claro que esto no mella la importancia
gue tiene también las politicas de gestion de las entidades
educativas y el reconocimiento que se le brinda a cada uno de
sus docentes. Es decir, la conjugacion de los factores internos y
externos determinara la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la organizacion, también  hay muchos factores que

repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la
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atmésfera laboral, pero también influyen en la satisfaccion
laboral como por ejemplo la edad, la salud, la antigledad, la
estabilidad emocional, condicidbn socio econdmico, actitudes
recreativas practicadas, relaciones practicadas, afiliaciones
sociales y relaciones familiares. También la compatibilidad entre
personalidad y el puesto incrementa la satisfaccion laboral, ya
gue las personas poseerian los talentos y habilidades

adecuadas para cumplir con las demandas de su trabajo.

2.3.2.2. DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL
Las dimensiones de satisfaccion laboral docente, tomados para
el presente trabajo son:

e COMUNICACION: es el proceso de transmision de
mensajes de un receptor a un emisor. La transmision de
mensajes durante la comunicacion entre los miembros
de organizacion debe ser una comunicacién basado en
el estilo asertivo, donde el saber escuchar y respetar las
opiniones de los demas ejerce fuertes lazos de union y
consideracion en las relaciones interpersonales (Garcia,
2010).

e CONDICIONES DE TRABAJO: estan determinadas en
los ambientes de infraestructura, mobiliarios y materiales
gue le otorga la municipalidad a sus trabajadores para el
ejercicio de sus funciones, asi como también el clima y
ambiente que se percibe entre cada uno de sus
miembros, acompafiadas de las politicas de gestion de la
entidad edil (Bonillo y Nieto, 2002).

e AMBIENTE DE TRABAJO: es la capacidad que
tenemos para trabajar juntos con una meta definida,

haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para
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uno mismo y los seres que nos rodea. El ambiente
también se relaciona con la atmoésfera que tiene el
entorno de trabajo (Garcia, 2010).

e EXPECTATIVAS Y SENTIDO DE PERTENENCIA: son
las facilidades que ofrecen la organizacion edil a sus
trabajadores y el grado de reconocimiento y motivacion
al personal a desenvolverse de la mejor manera porque
tiene la expectativa de recibir un justo reconocimiento;
generando en cada uno de ellos amor, compromiso e
identificacion con la organizacion porque genera en cada
uno de ellos un compromiso organizacional incondicional
(Cantera, 2003).

2.3.2.2. IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

Todo directivo conoce, o deberia conocer, la importancia que
tienen los recursos humanos para el éxito de su empresa. Los
miembros de su equipo de trabajo son el recurso mas preciado
de cualquier empresa, ya que de ellos depende, en un alto
porcentaje, el buen funcionamiento de tu organizacion.

Lo deseable es que todos los miembros de tu equipo sean
realmente productivos, que se comprometan e impliquen al
maximo y sean eficientes en su trabajo. Sin embargo, esta
actitud de los trabajadores depende de muchos factores, como
su caracter y personalidad, pero también, y en especial, de

factores de tipo emocional.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
= BUEN DIRECTIVO

Ser un buen directivo esdirigir correctamente a los

empleados, liberar su talento para ponerlo de cara a los objetivos
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de la empresa. Para ello, son necesarias ciertas competencias,

conocimientos y habilidades.
Un buen directivo es una persona que relne las caracteristicas

gue le permiten realizar su trabajo de forma adecuada y de acuerdo
con los objetivos de la empresa.

MUNICIPALIDAD

Una municipalidad es la corporacién estatal que tiene como funcién
administrar una ciudad o una poblacion. El término se utiliza para
nombrar tanto al conjunto de sus instituciones como al edificio que

alberga la sede del gobierno.

PERSONAL ADMINISTRATIVO

Un administrativo es una persona empleada en la administracién de
una empresa 0 de otra entidad. Su tarea consiste en ordenar,
organizar y disponer distintos asuntos que se encuentran bajo su

responsabilidad.

EFICIENCIA

La eficiencia es la capacidad de hacer las cosas bien, la eficiencia
comprende y un sistema de pasos e instrucciones con los que se
puede garantizar calidad en el producto final de cualquier tarea. La
eficiencia depende de la calidad humana o motora de los agentes que
realizan la labor a realizar, para expedir un producto de calidad, es
necesario comprender las todos los angulos desde donde es visto, a

fin de satisfacer todas las necesidades que el producto pueda ofrecer.

PROFESIONAL
Es un miembro de una profesion o persona cuyo sustento de vida es a
través del ejercicio de una actividad laboral especifica. El término

ademas, describe los estandares educativo y de preparacion que
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permiten a los miembros de una profesién ejecutar los especificos
roles que caracteriza a la misma. Los profesionales, en su mayoria,
estdn sujetos a estrictos codigos de conducta, rigurosa ética

profesional y obligacién moral con la sociedad.

FUNCIONES

Una funcion es una relacion o correspondencia entre dos magnitudes,
de manera que a cada valor de la primera le corresponde un Unico
valor de la segunda (o ninguno), que llamamos imagen o

transformado.

GESTION

El concepto de gestion hace referencia a laaccion y a la
consecuencia de administrar o gestionar algo. Al respecto, hay que
decir que gestionar es llevar a cabo diligencias que hacen posible la
realizacion de wuna operaciéon comercial o de un anhelo
cualquiera. Administrar, por otra parte, abarca las ideas
de gobernar, disponerdirigir, ordenar u organizar una determinada

cosa o situacion.

MOTIVACION
La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

LIDERAZGO

La palabra liderazgo define a una influencia que se ejerce sobre las
personas y que permite incentivarlas para que trabajen en forma
entusiasta por un objetivo comun. Quien ejerce el liderazgo se conoce

como lider.
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= CAPACITACION
Proceso educativo corto por el que se adquieren conocimientos y

habilidades técnicas para lograr metas.

= CLIMA INSTITUCIONAL
El clima institucional es el ambiente generado en una institucion
educativa a partir de las vivencias cotidianas de los miembros de la
escuela. Este ambiente incluye aspectos tales como el trato entre los
miembros, relaciones interpersonales , comunicacion y el estilo de

gestion.

= CAPACIDAD GERENCIAL
La capacidad gerencial es el recurso mas escaso de cualquier
organizacién. En efecto, la capacidad gerencial es lo que trae la
prosperidad en una empresa 0 en una organizacion, sea, un
ministerio, universidad, hospital o fundacioén, independientemente de

su grado inicial de recursos, riqueza o pobreza.

2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL

Hi: El clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Amarilis 2015.
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal Administrativo de la Municipalidad
Distrital de Amarilis 2015.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS

v La Estructura se relaciona significativamente con
Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de
Municipalidad Distrital de Amarilis 2015.

v Las Relaciones inciden significativamente con
Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de
Municipalidad Distrital de Amarilis 2015.

v' La Cooperacion se relaciona significativamente con
Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de
Municipalidad Distrital de Amarilis 2015.

SISTEMA DE VARIABLES

VARIABLE X: CLIMA ORGANIZACIONAL
- Estructura
- Relacién
- Cooperacién
VARIABLE Y: SATISFACCION LABORAL DOCENTE
- Comunicacién
- Condiciones de trabajo
- Ambiente interno

- Expectativas y sentido de pertenencia
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2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES (DIMENSIONES E
INDICADORES)
VAR. DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORACION
Es el modo | Aplicacién
través  del | del - Cantidad de | Parala
cual el | cuestionario reglas 55;33'3 de
i i racion
trabajador de  Clma | Esiructura - Procedimientos asoe?]ZO
percibe la | organizacion baremado:
forma como | al en la Sea :
L egun la
se Municipalida suma de
desarrollan y | d Distrital de - Tramites los
manejan las | Amarilis resultados
estructuras y | 2006, de la
Z procesos de | elaborado en - Ambiente de | Variable X
Z |una base a sus trabajo
O | determinada | dimensiones: _ Cuestionario
> organizacion. | Estructura, Relaciones | - aciones ordzn(i:zlg?:?on
% Es. decir, se Relamone_s y Sociales Excelente g al
< refiere al | Cooperacion; (31-40)
8 entorno  de | con una
O |trabajo, su|duracion de
< | contexto, 20 minutos, y - Apoyo  mutuo
= ambiente y | con puntajes de los niveles
= superiores
O coyuntura por cada Bueno
N organizacion | item de: (11-30)
w al que | Siempre (2
o impera en el | puntos), A - Apoyo mutuo
< interior d la|veces (1) y de los niveles
EE entidad, los | nunca (0 | Cooperacién | inferiores I
> | cuales puntos) ?fﬁgg)r
influyen en el
desempefio
de los
trabajadores - Trabajo en
y el equipo
desarrollo de Deficiente
la (0-10)

organizacion
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VAR. DEFINICION DEF. DIMENSIONES INDICADORES | ESCALA DE INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERAC. VALORACION
La satisfaccion | Aplicacién del Informacion
laboral expresa la | cyestionario O(g;r:ll;::)asde Para la
conformidad  que | 4e Satisfaccién | Comunicacion l0aros y Escala q’e
presenta una g Va|0raCIOn
lacid Laboral a los Canales de se ha
persona en refacion trabajadores comunicacion | o 4o
a su trabajo en si y de I Chismes y ; '
al entorno laboral Municipalidad rumores Segundla
al cual pertenece. | 'V'unicipalida Dudas e suma de
Es decir, es un Distrital de inconvenientes los
conot e | Amaril S o
imi elaborado en - .
sentimientos, tanto trabajo Variable Y
iy positivos como | base a sus o
é negativos que tiene | dimensiones: CondIC|oneS Espacios de
o) un trabajador hacia | Comunicacién, de trabajo trabajo e
2:3 su trabajo, | condiciones de iluminacion Cuestionario
enerado or : de
; iiversos factoF:es trabajo, Higiene y satisfaccién
O icul ambiente horas de Excelente laboral
o | particulares interno v trabajo (34-44) abora
O relacionados con la tati Ambiente de
E labor que realiza y expe.c ativas- colaboracién y
%) con las condiciones | Sentido de trabajo en
[ i ertenencia, . equipo
” b?JOt,IaS CL_JraIesbfe Eon . Ambiente
% © eclua. . a? :jenl duracion de 20 interno Relaciones Bueno
Ll trabajador de cémo | minutos, y con
-
enfocan i .
?E ! Iy puntajles por Libertad de
= reaccionan ante 1a | cada jtem de: expresion
= satlsfa?;u(?n de sus Siempre 2
> necesida e§ como puntos), A Regular
consecuencia de la 12-22
. L veces (1) vy (12-22)
interaccion con los 0
. nunca
diversos factores tos) Expectativas
presentes en el | PUNtOS
ambiente  laboral Expectativas y
(Pinder, 1994) sentido de
pertenencia
Deficiente
(0-11)
Sentido de

pertenencia
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lIl. MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Es una investigacion que corresponde al tipo descriptivo-correlacional.
Descriptivo, porque describe situaciones, eventos, hechos o fendmenos. Es
decir, busca como es y coémo se comporta o manifiesta determinado
fendbmeno; se especifican las propiedades, -caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fendmeno que se analiza (Barrientos, 2006).
También es una investigacion correlacional porque evalia el grado de
relacion entre dos variables, esta correlacién puede ser positiva o negativa
(Hernandez, 2000).

3.1.1. ENFOQUE

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se valid de
datos numéricos estadisticos para procesar y analizar los datos o
informaciones. En consecuencia, los datos cuantitativos son aquellos que
nos permitieron mostrar de forma numérica los resultados, como por ejemplo
estadisticas, porcentajes, etc. Esto permiti6 que durante el proceso de
investigacion realizara preguntas especificas y de las respuestas de los
integrantes de la muestra (encuestas), se obtuvieron resultados de
estadistica descriptiva e inferencial, los cuales fueron mostrados a través de

tablas de distribucién de frecuencias y sus respectivos graficos.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El presente estudio, se encuentra enmarcado dentro del nivel de la
investigacion descriptiva correlacional porque se buscdé medir y evaluar de
manera minuciosa el grado de relacién entre las variables de estudio: el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, este nivel tiene un

cierto sentido de valor explicativo.
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El proposito de este nivel fue saber el comportamiento de la variable en la

realidad, conociendo el comportamiento de otra variable relacionada.

3.1.3. DISENO

El disefio de investigacion fue no experimental porque permitira la
observacion del hecho en su condicion natural sin la intervencion del
investigador, para luego relacionar las variables de estudio. Asimismo el
disefio fue de corte transversal porque los datos que se han empleado en la
investigacion se realizaron en un solo tiempo.

Bajo estas premisas, el esquema del disefio de investigacion fue:

/ 01 (X) \

<

k 02 (Y) /

En donde:
M = Muestra de estudio
O1 = Variable 1: Clima organizacional

02 = Variable 2: Satisfaccion laboral

I = Relacioén entre las variables de estudio
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3.2. POBLACION Y MUESTRA

A) POBLACION:

La poblacion de estudio que se ha tomado en cuenta para este trabajo de

investigacion, estuvo compuesto por el personal administrativo nhombrado y

contratado de la Municipalidad Distrital de Amarilis. A continuacion indicamos

en el siguiente cuadro de manera detallada:

CUADRO N° 01
DISTRIBUCION DE LA POBLACION: PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS 2016

SEXO SUB
ENTIDAD UNIDAD DE | SITUACION TOTAL
ANALISIS HOMBRES | MUJERES
Nombrados 40 26 66
Municipalidad | Personal Contratados 30 12 52
administrativo
T OTAL 118

Fuente: Relacion de trabajadores administrativos 2016.

Elaboraciéon: Tesista.

B. MUESTRA

La muestra estuvo conformada por 66 trabajadores nombrados de la

Municipalidad de Amarilis; los cuales fueron elegidos mediante el muestreo

no probabilistica por conveniencia.

CUADRO N° 02
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA: PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS 2016

SEXO SUB
ENTIDAD UNIDAD DE | SITUACION TOTAL
ANALISIS HOMBRES | MUJERES
Personal Nombrados 40 26 66
Municipalidad | administrativo
TOTAL | 66|

Fuente: Relacién de trabajadores administrativos 2016.

Elaboracién: Tesista.
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3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. TECNICAS:

En esta investigacion se aplico la técnica de la encuesta porque se busco
recoger informacion mediante la elaboracién previa de un cuestionario para
los trabajadores administrativos integrantes de la muestra de estudio. La
encuesta fue elaborada en base a las variables de estudio de la presente

investigacion.

3.4.2. INSTRUMENTOS:
El instrumento empleado para la recopilacién de datos fue el cuestionario, los
mismos que fueron disefiados en base a los indicadores y dimensiones de

las variables de estudio. A continuaciéon describimos cada uno de ellos:

A) CUESTIONARIO DE GESTION DE CALIDAD. Este cuestionario
fue aplicado al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Amarilis 2016. Estuvo estructurado en 20 items de acuerdo a las
dimensiones de la variable de estudio: 6 items para la dimension
Estructura; 4 items para la dimension Relacién, y 10 items para la
dimension Cooperacion. Los puntajes por cada item fueron: Siempre
(2 puntos), A veces (1 punto) y Nunca (0 puntos). Asimismo, la escala
de valoracién fue distribuido en 4 niveles: Excelente (31-40), Bueno
(21-30), Regular (11-20) y Deficiente (0-10).

B) CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL. Este
cuestionario fue aplicado al personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis 2016. Estuvo estructurado en 22
items de acuerdo a las dimensiones de la variable de estudio: 6 items
para la dimensién Comunicacion; 6 items para la dimension
Condiciones de trabajo; 6 items para la dimension Ambiente interno y

4 items para la dimension Expectativas y sentido de pertenencia. Los
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puntajes por cada item fueron: Siempre (2 puntos), A veces (1 punto)
y Nunca (0 puntos). Asimismo, la escala de valoracion fue distribuido
en 4 niveles: Excelente (34-44), Bueno (22-33), Regular (12-22) y
Deficiente (0-11).

3.4.3. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Las confiabilidades de los instrumentos de investigacion fueron
realizadas en base a la Prueba Alfa de Cronbach, en el programa

estadistico SPSS version 22; obteniéndose los siguientes resultados:

A. Prueba Alfa de Cronbach para la variable Clima

organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vaélidos 66 100,0
Casos  Excluidos? 0 ,0
Total 66 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,814 20
B. PRUEBA ALFA DE CRONBACH PARA MEDIR LA

SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 66 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 66 100,0
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a. Eliminacién por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,912 22

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Esta parte de la investigacion sirvié para sistematizar y procesar los datos
obtenidos y fueron presentados a través de tablas de distribucion de
frecuencias con sus respectivos gréaficos, asi como también con algunos

estadisticos:

» TABLAS DE FRECUENCIAS: Fueron disefiadas y utilizadas como
una herramienta estadistica para distribuir los datos, recogidos de las
encuestas; los cuales fueron procesados y presentados de manera
ordenada y sistematizada dentro de ellas; es decir se le asigné a cada

dato su frecuencia, porcentaje y promedio correspondiente.

= GRAFICOS: Se utiliz6 para comparar los resultados porcentuales de
las variables y dimensiones, los cuales fueron distribuidos en barras y
por niveles. Asimismo sirvieron como una herramienta auxiliar y de
ayuda para el entendimiento de los resultados indicados en cada
tabla.

= ESTADISTICOS: Los estadisticos utilizados, tanto para la estadistica
descriptiva como inferencial fueron:

- Distribucion de frecuencias

- Media aritmética
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Prueba de Coeficiente de Correlacion de Pearson
Prueba “t” de Student.

Asi también se tuvo en cuenta lo siguiente:

La verificacion de la hipotesis se realizd mediante la prueba “t”
de Student de Pearson.

La discusion de los resultados se hizo mediante la
confrontacion de los mismos con las conclusiones de las tesis
citadas en los “antecedentes” y con los planteamientos del
marco tedrico.

Las conclusiones fuero determinadas en base a los resultados y

en respuesta a cada uno de los objetivos planteados.
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IV. RESULTADOS

4.1. RELATO Y DESCRIPCION DE LA REALIDAD OBSERVADA

Para el procesamiento de datos, obtenidos de las encuestas aplicadas a los
integrantes de la muestra, se tuvo en cuenta los niveles de valoracién
definidos en cada instrumento de recoleccion de datos.

Por ejemplo para el instrumento “Cuestionario del clima organizacional’, se
utilizé cuatro niveles de valoracion:

¢ Nivel excelente: de 31 a 40 puntos
¢ Nivel Bueno: de 21 a 30 puntos

e Nivel Regular: de 11 a 20 puntos

¢ Nivel Deficiente de 0 a 10 puntos.

Por otra parte, para el instrumento “Cuestionario de satisfaccion laboral”, se
tuvo en cuenta los siguientes niveles de valoracion:

¢ Nivel Muy Alto: de 34 a 44 puntos
e Nivel Alto: de 23 a 33 puntos

¢ Nivel Medio: de 12 a 22 puntos

¢ Nivel Bajo de 0 a 11 puntos.

Los datos procesados son presentados en tablas y graficos con sus
respectivas interpretaciones, asi también se utiliza la estadistica descriptiva e
inferencial.

En la estadistica descriptiva, se describen el nivel de cada variable de
estudio, asi como también sus respectivas dimensiones. Asimismo, se indica
el puntaje alcanzado, el porcentaje y el promedio obtenido.

En la estadistica inferencial se tiene en cuenta la prueba del coeficiente de
correlacion de Pearson, para conocer el grado de relacion de las variables y
dimensiones; finalmente se hace la prueba de hipétesis para aceptar o
rechazar nuestra hipotesis de estudio.

Para mayor entendimiento se presenta, en seguida, los resultados
estadisticos obtenidos:
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Tabla N°01
Resultado de la aplicacion de la encuesta sobre el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis 2016.
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Fuente: Encuesta de Clima organizacional aplicada en el 2016.

Elaboracion: Tesista
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Tabla N°02
Resultado de la aplicacion de la encuesta sobre satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Amarilis.
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Fuente: Encuesta de Satisfaccion laboral aplicada en el 2016.

Elaboracién: Tesista
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4.2. ESTADIGRAFOS

4.2.1. ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Tabla N°03
Nivel de Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis
2016.
Nivel de Escala de fi hi(x100) Xm fiXm
valoracion puntuacion
(Li - Ls]
Excelente 31-40 9 13.6 35.5 319.5
Bueno 21-30 15 22.7 255 382.5
Regular 11-20 21 31.8 15.5 325.5
Deficiente 0-10 21 31.8 5 105
TOTAL 66 1132.5
PROMEDIO 17.2

Fuente: Tabla N°01.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°03 y grafico N°01, se observa que 9 personas (13.6%)
afirman el nivel de clima organizacional es Excelente; seguidamente, 15
personas (22.7%) afirman que es Bueno; asimismo, 21 personas (31.8%)
afirman que es Regular; del mismo modo, 21 personas (31.8%) afirman que
es Deficiente.

Por otra parte el promedio 17.2 indica que el nivel de clima organizacional se
encuentra entre Deficiente y Regular, por ser estas los niveles que mas
destacan. En consecuencia, el ambiente de trabajo de la Municipalidad tiene
serios problemas.

Grafico N°01:
Nivel de clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Amarilis
2016.

Clima organizacional

40.00%

20.00%

0.00%

Excelente Bueno Regular Deficiente
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Tabla N°04
Resultado sobre el nivel de la dimension del clima organizacional:

Estructura
Nivel de Escala de
valoracion puntuacion fi hi(x100) Xm fixm
(Li - Ls]
Excelente 10-12 12 18.2 11 132
Bueno 7-9 12 18.2 8 96
Regular 4-6 21 31.8 5 105
Deficiente 0-3 21 31.8 15 31.5
TOTAL 66 100% 364.5
PROMEDIO 5.5

Fuente: Tabla N°01
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°04 y grafico N°02, se observa que 12 personas
(18.2%) afirman que el nivel de la estructura organizacional es Excelente;
seguidamente, 12 personas (18.2%) afirman que es Bueno; asimismo, 21
personas (31.8%) afirman que es Regular; finalmente, 21 personas (31.8%)
afirman que es Deficiente.

Por otra parte el promedio 5.5 indica que la estructura organizacional se
encuentra entre los niveles Deficiente y regular por ser los que mas
destacan. Es decir hay falencias en el sistema de organizativo, en la

determinacién de las normas y reglas y en los tramites y procedimientos.

Grafico N°02:
Nivel de la dimensidn clima organizacional: Estructura
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Tabla N°05:
Resultado sobre el nivel de la dimension del clima organizacional:

Relaciones
Nivel de Puntaje fi hi(x100) Xm fiXm
valoracion (Li - Ls]
Excelente 7-8 12 18.2 7.5 90
Bueno 5-6 18 27.3 5.5 99
Regular 3-4 27 40.9 35 94.5
Deficiente 0-2 9 13.6 1 9
TOTAL 66 100 292.5
PROMEDIO 4.4

Fuente: Tabla N°01
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°05 y grafico N°03, se observa que 12. Personas
(18.2%) afirman que las relaciones en el interior de la municipalidad es
Excelente; seguidamente, 18 personas (27.3%) afirman que es Bueno;
asimismo, 27 personas (40.9%) afirman que es Regular; finalmente, 9
personas (13.6%) afirman que es Deficiente.

Por otra parte el promedio 4.4 indica que los mayores puntajes se ubican en
el nivel Regular, por ser la que mas destaca. En consecuencia, se deduce
gue no existe una buena relacion interpersonal entre los miembros de la
municipalidad.

Grafico N°03
Resultado sobre el nivel de la dimensidn: Relaciones
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Tabla N°06:
Resultado sobre el nivel de la dimension del clima organizacional:

Cooperacion
Nivel de Puntaje fi hi(x100) Xmm fiXm
valoracion (Li - Ls]
Excelente 16 - 20 3 4.6 18 54
Bueno 11-15 12 18.2 13 156
Regular 6-10 21 31.8 8 168
Deficiente 0-5 30 45.4 25 75
TOTAL 66 100% 453
PROMEDIO 5.8

Fuente: Tabla N°01
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°06 y grafico N°04, se observa que 2 personas (4.6%)

afirma que las la cooperacion practicadas en la municipalidad es Excelente;

seguidamente, 12 personas (18.2%) afirman que es Bueno; asimismo, 21

personas (31.8%) afirman que es Regular; finalmente, 30 personas (45.4%)

afirman que es Deficiente.

Por otra parte el promedio 5.8 indica que el mayor puntaje se encuentra en el

nivel Deficiente, siendo el nivel que mas destaca. De esto se deduce que en

la Municipalidad de Amarilis no existe una cooperacion adecuada entre el

conjunto de su personal.

Resultado sobre el nivel de la dimension: Cooperacion

Grafico N°04
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Tabla N°07

Cuadro comparativo de los resultados por dimensiones del Clima

organizacional
Nivel de ESTRUCTURA RELACIONES COOPERACION
VEIBHEGIE | = hi(x100) | Xm | fixm | fi | hi(x100) | Xm | fiXxm | fi | hi(x100) | Xm | fiXm
Excelente | 12 18.2 11 | 132 |12 18.2 75| 90 3 4.6 18 | 54
Bueno 12| 18.2 8 9% (18| 27.3 |[55| 99 |12 18.2 13 | 156
Regular 21| 318 5 105 |27 | 409 |35] 945 |21| 318 8 | 168
Deficiente |21 | 31.8 15| 315 | 9 13.6 1 9 30| 454 |25| 75
TOTAL 66 100% 364.5 | 66 100 2925 | 66 100% 453
PROMEDIO 55 4.4 6.8

Fuente: Tabla N°01
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°07 y grafico N°05, relacionado con los resultados por

dimensiones se desprende lo siguiente:

En la dimensién Estructura, los que méas sobresalen son los niveles Regular

y Deficiente con un porcentaje de 31.8% respectivamente; asimismo, el

promedio 5.5 los ubican en estas dos escalas de valoracion.

En la dimensién Relaciones, el que mas sobresale es el nivel Regular con un

porcentaje de 40.9%; asimismo, el promedio 4.4 lo ubica en esta escala de

valoracion.

En la dimension Cooperacion, el que mas sobresale es el nivel Deficiente

con un porcentaje de 45.4%; asimismo, el promedio 6.8 lo ubica en esta

escala de valoracion.

Grafico N°05:

Resultados por dimensiones del clima organizacional
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Tabla N°08
Resultado sobre el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo en la Municipalidad de Amarilis 2016.

Nivel de Puntaje fi hi(x100) Xm fixm
valoracion (Li - Ls]
Excelente 34-44 3 4.6 39 117
Bueno 23-33 6 9.1 28 168
Regular 12-22 27 40.9 16.5 345.5
Deficiente 0-11 30 45.4 5.5 165
TOTAL 66 100% 795.5
PROMEDIO 12.0

Fuente: Tabla N°2
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°08 y grafico N°06, se observa que 3 personas (4.6%)
afirma tener una satisfaccion laboral Excelente; seguidamente, 6 personas
(9.1%) afirma que es Bueno; asimismo, 27 personas (40.9%) afirman que es
Regular; finalmente, 30 personas (45.4%) afirman que es Deficiente.

Por otra parte el promedio 12.0 indica que los mayores puntajes se ubican en
el nivel deficiente y regular, por ser las que mas destacan. Estos resultados
indican que la mayoria de los trabajadores administrativos no se sienten
satisfechos con sus trabajos.

Grafico N°06
Resultado sobre el nivel de satisfaccién laboral del personal
administrativo
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Tabla N°09
Resultado sobre el nivel de la dimensién: Comunicacién

Nivel de Puntaje fi hi(x100) Xm fiXm
valoraciéon (Li - Ls]
Excelente 10-12 6 9.1 11 66
Bueno 7-9 15 22.7 8 120
Regular 4-6 12 18.2 5 60
Deficiente 0-3 33 50.0 15 49.5
TOTAL 66 100% 295.5
PROMEDIO 45

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°09 y gréafico N°07, se observa que 6 personas (9.1%)
afirman que la comunicacion es Excelente; seguidamente, 15 personas
(22.7%) afirman que es Bueno; asimismo, 12 personas (18.2%) afirman que
es Regular; finalmente, 33 personas (50.0%) afirman que es Deficiente.

Por otra parte el promedio 4.5 indica que los mayores puntajes se ubican
entre los niveles Bueno y Deficiente, de los cuales el que més destaca es el
altimo nivel, concluyéndose que esta dimension se encuentra en el nivel

Deficiente.

Grafico N°07
Resultado sobre el nivel de la dimensiéon: Comunicacién
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Tabla N°10

Resultado sobre el nivel de la dimensién: Condiciones de trabajo

Nivel de Puntaje fi hi(x100) Xm fiXm
valoracién (Li - Ls]
Excelente 10-12 3 4.6 11 33
Bueno 7-9 9 13.6 8 72
Regular 4-6 27 40.9 5 135
Deficiente 0-3 27 40.9 15 40.5
TOTAL 66 100 280.5
PROMEDIO 4.2

Fuente: Tabla N°02
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°10 y gréafico N°08, se observa que 3 personas (4.6%)
afirman que las condiciones de trabajo es Excelente; seguidamente, 9
personas (13.6%) afirman que es Bueno; asimismo, 27 personas (40.9%)

afirman que es Regular; finalmente, 27 personas (40.9%) afirman que es

Deficiente.

Por otra parte el promedio 4.2 indica que los mayores puntajes se ubican
entre los niveles Regular y Deficiente, por ser las que mas destacan. En

consecuencia, las condiciones de trabajo en la municipalidad no son las

adecuadas para el personal administrativo.

Nivel de la dimension condiciones de trabajo

Grafico N°08
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Tabla N°11:

Resultado sobre el nivel de la dimensién: Ambiente interno

Nivel de Puntaje fi hi(x100) Xm fiXm
valoracién (Li - Ls]
Excelente 10-12 0 0.0 11 0
Bueno 7-9 6 9.1 8 48
Regular 4-6 15 22.7 5 75
Deficiente 0-3 45 68.2 15 67.5
TOTAL 66 100% 190.5
PROMEDIO 2.9

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°11 y grafico N°09, se observa que ningun personal
administrativo afirma que el ambiente interno es Excelente; seguidamente, 6
personas (9.1%) afirman que es Bueno; asimismo, 15 personas (22.7%)

afirman que es Regular; finalmente, 45 personas (68.2%) afirman que es

Deficiente.

Por otra parte el promedio 2.9 indica que los mayores puntajes se ubican en

el nivel deficiente, por ser el que mas destaca. Deduciéndose que el entorno

interno de la municipalidad es poco propicio para ejercer un buen trabajo.

Nivel de la dimensidn: Ambiente Interno.

Gréafico N°09

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Niveles por porcentaje

68.20%

Excelente Bueno Regular Deficiente

74




Tabla N°12:
Resultado sobre el nivel de la dimensién: Expectativas y sentido de
pertenencia

Nivel de Puntaje fi hi(x100) Xm fiXm
valoracion (Li - Ls]
Excelente 7-8 3 4.6 7.5 225
Bueno 5-6 6 9.1 55 33
Regular 3-4 27 40.9 35 94.5
Deficiente 0-2 30 45.4 1 30
TOTAL 66 100% 180
PROMEDIO 2.7

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°12 y gréafico N°10, se observa que 3 personas (4.6%)
afirma que las expectativas y sentido de pertenencia es Excelente;
seguidamente, 6 personas (9.1%) afirman que es Bueno; asimismo, 30
personas (40.9%) afirman que es Regular; finalmente, 30 personas (45.4%)
afirman que es Deficiente.

Por otra parte el promedio 2.7 indica que los mayores puntajes se ubican
entre los niveles Regular y Deficiente; sin embargo, el que més destaca es el
nivel Deficiente.

Grafico N°10:
Resultado sobre el nivel de la dimension: Expectativas y sentido de
pertenencia
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Tabla N°13
Cuadro comparativo de los resultados por dimensiones de la
satisfaccion laboral docente

Nivel de Comunicacion Condiciones de trabajo Ambiente interno Expectativas y sentido
valoracion de pertenencia
fi hi Xm | fiXm | fi hi | Xm | fixm | fi hi Xm | fiXxm | fi hi Xm | fiXm
Excelente 2 9.1 11 66 1 4.6 11 33 0 0.0 11 0 1 4.6 75 | 225
Bueno 5 22.7 8 120 3 13.6 8 72 2 9.1 8 48 2 9.1 5.5 33
Regular 4 18.2 5 60 9 40.9 5 135 5 22.7 5 75 9 40.9 3.5 94.5
Deficiente 11 50.0 1.5 49.5 9 40.9 1.5 40.5 15 68.2 1.5 67.5 10 45.4 1 30
TOTAL 22 100% 295.5 22 100 280.5 | 22 100% 1905 | 22 100% 180
PROMEDIO 45 4.2 2.9 2.7

Fuente: Tabla N°02.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°13 y grafico N°11, relacionado con los resultados por

dimensiones se desprende lo siguiente:

En la dimensién comunicacion el que mas sobresale es el nivel Deficiente
con un porcentaje de 50.0%; asimismo, el promedio 4.5 lo ubica en esta
escala de valoracion.

En la dimensién condiciones de trabajo, los que mas sobresalen son los
niveles Regular y Deficiente con un porcentaje de 40.9% respectivamente;
asimismo, el promedio 4.2 los ubican en estas dos escalas de valoracion.

En la dimensién ambiente interno el que mas sobresale es el nivel Deficiente
con un porcentaje de 68.2%; asimismo, el promedio 2.9 lo ubica en esta
escala de valoracion.

En la dimension expectativas y sentido de pertenencia, el que mas sobresale
es el nivel Deficiente con un porcentaje de 45.4%; asimismo, el promedio 2.7

lo ubica en esta escala de valoracion.

Gréfico N°11: Resultados por dimensiones de la satisfaccion laboral
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3.2. Resultado de la estadistica inferencial
3.2.1. Resultado del coeficiente de correlacion de Pearson

Tabla N°14
Coeficiente de Correlacion de Pearson entre las variables Clima
organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones
Clima Satisfaccion
organizacional laboral
_ Correlacién de Pearson 1 .823"
Clima ] )
o Sig. (bilateral) .000
organizacional
66 66
) ) Correlacion de Pearson .823" 1
Satisfaccion ‘ ]
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 66 66
**. La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

NIVELES DE COEFICIENTE DE CORRELACION

VALOR NIVELES
0 Nula
+-0,01........ +- 0,19 Muy baja
+-0,20........ +- 0,39 Baja
+-0,40........ +- 0,69 Moderada
+-0,70........ +- 0,89 Alta
+-0,90........ +- 0,99 Muy alta
+-1 Perfecta

Interpretacion:
De acuerdo al resultado de la tabla N°09 y la tabla de los niveles de

correlacion, el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0.823; se puede
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decir que hay una correlacion alta y positiva. En consecuencia, se puede
indicar que a mayor nivel de Clima organizacional, mayor nivel de
satisfaccion laboral; o en su defecto, a menor nivel de clima organizacional,
menor nivel de satisfaccion laboral.

Del mismo modo, el significado bilateral (0,000) es menor que el error
estimado (0,05), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de

investigacion

Gréafico N° 12
Grafico de dispersion de los resultados de correlacion entre las
variables de estudio.
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3.3. PRUEBA DE HIPOTESIS DEL COEFICIENTE DE CORRELACION (r = 0.823)

FORMULACION DE HIPOTESIS:

H,:p= 0 No existe correlacidon

H;:p#0| siexiste correlacion

NIVEL DE SIGNIFICANCIA:]a =0.05| ¢

r 0.823
ESTADISTICO DE PRUEBA (Férmula): L= 1_72 - t. = 108232 =11.530
n-2 ' 66-2
REGION CRITICA: Valor Tabular = tr
=t , = t0,975(64)g.l. =1671 =t , = t0,995(64)g.l. =2.390
1-—(n-2) 1-—(n-2)
2 2
Y
Decision:
X Se rechaza la hip6tesis nula (Ho) a un nivel de significancia del 5% y 1%

porque tc = 11.590 > ty = 1.671 y 2.390. Por lo tanto; se rechaza la hipétesis nula
(Ho) que indica que entre las variables no existe correlacion significativa. Por lo que
se acepta la hipétesis de alterna (H) que indica que si existe correlacion

significativa, con nivel de confianza de 95% y 99%.

Tenemos la Region Critica.

/ N

/ N
\
ol D
-Rc o +RcC
Rc=t de Tabla =+1.671y 2.390

Te=11.590
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Correlacion de Person y contrastacion de las hipotesis especificas:
Hipotesis especifica 1:
Tabla N°15

Estructura/Satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion
Estructura laboral
Correlacion de Pearson 1 ,653"
Estructura Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
Satisfaccién Correlacion de Pearson ,653" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05.

Interpretacion:

Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.653 se encuentra
dentro de una valoracion moderada y positiva; del mismo modo, el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,05). Por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion,
es decir, existe relacion entre la estructura y la satisfaccién laboral del
personal administrativo de la Municipalidad de Amarilis.

Grafico N° 13
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Hipotesis especifica 2:
Tabla N°16

Relaciones/Satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion
Relaciones laboral
Correlacién de Pearson 1 AT73”
Relaciones Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
Satisfaccion Correlacion de Pearson 473" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 66 66

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05.

Interpretacion:

Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.473 se encuentra
dentro de una valoracion moderada y positiva; del mismo modo, el
significado bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,05), se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion, es decir, existe
incidencia entre las relaciones personales y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad.

Grafico N° 14
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Tabla N°17
Cooperacion/Satisfaccién laboral

Correlaciones

Satisfaccion
Cooperacion laboral
Correlacion de Pearson 1 ,768™
Sig. (bilateral) ,000
Cooperacién N
66 66
Satisfaccion Correlacion de Pearson ,768" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

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

Interpretacion:
Como el coeficiente de correlacion tiene un valor de 0.768 se encuentra
dentro de una valoracién alta y positiva; del mismo modo, el significado
bilateral (0,000) es menor que el error estimado (0,05), se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacién, es decir, existe
relacion entre la cooperacion y la satisfaccion laboral.

Grafico N° 15
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V. DISCUSION

La buena marcha de una organizacion se debe a un buen clima
organizacional. Ella se compone de una serie de dimensiones que determina
su adecuada o inadecuada atmoésfera; es decir, integra un conjunto de
factores que son: estructura, organizacion, relaciéon, cooperacion,
responsabilidad de sus miembros, compensaciones, beneficios, retos y
probabilidades de iniciativa para realizar proyectos, etc.

El clima organizacional influye sobre el comportamiento de sus
miembros; en consecuencia determina el nivel de satisfaccion laboral de
cada uno de ellos. Por lo que se concluye que a un mejor clima
organizacional mejor satisfaccion laboral de los empleados;
antagonicamente, a un deficiente clima organizacional menor satisfaccion
laboral.

Sin embargo, en muchas Municipalidades de la Region Huanuco, el
clima organizacional presenta muchas limitaciones. Por ejemplo no se le da
importancia a los recursos humanos, no hay reconocimiento a las labores
destacadas, no hay camaraderia ni trabajo en equipo, falta de comunicacion
y cooperacion. Estas acciones estan generando un clima desfavorable para
el trabajo adecuado de los empleados, ya que en muchos de ellos se nota
poco compromiso y falta de auto exigencia.

Por los factores expuestos surgié la preocupacién por realizar la
presente investigacion, con la finalidad de determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo, para luego buscar estrategias de solucién.

Lugo de obtener los datos en los estadisticos descriptivos e inferenciales, asi
como la tabla de correlacion, se indica lo siguiente:

e Con respecto al objetivo y problema general formulado, se determiné

qgue si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral personal administrativo, ya que el Coeficiente de Correlacién
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de Pearson fue de 0.823 (Tabla N° 14), una relacion alta, significativa
y positiva;

e En lo referente a los problemas y objetivos especificos los resultados
obtenidos fueron:

- La dimension Estructura esta relacionado con la satisfaccion laboral
del personal administrativo en un nivel moderado de 0.653 segun el
Coeficiente de Correlacion de Pearson.

- La dimension relaciones incide en la satisfaccion laboral del personal
administrativo en un nivel moderado de 0.473 segun el Coeficiente de
Correlacion de Pearson.

- La dimension cooperacion estd relacionado con la satisfaccion
laboral del personal administrativo en un nivel ato de 0.768 segun el
Coeficiente de Correlacion de Pearson.

e Con respecto a la hipétesis planteada “Hi: “El clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral del personal
Administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis 2016”, se puede
indicar que nuestro valor estadistico te=11. 590 fue superior a los
valores tabulares tr=1.671 y 2.390, los cuales nos permitieron

rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar nuestra hipoétesis alterna (Ha).

Los datos obtenidos indican que el nivel deficiente de clima
organizacional que se viene dando en la Municipalidad Distrital de Amarilis
esta influenciando en la satisfaccion laboral del personal administrativo,
especialmente en los trabajadores nombrados.

Los resultados obtenidos coinciden con la investigacion realizada por
Pelaes (2010), quien en su tesis titulada “Relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una Empresa de Servicios
Telefonicos -Telefonica del Perd” concluye que: el nivel del clima
organizacional ejerce influencia directa con la satisfaccién de los clientes; es

decir a un eficiente nivel de clima organizacional habr4d una mayor
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satisfaccion de los clientes, o a un deficiente nivel de clima organizacional
habra una menor satisfaccion de los clientes.

En lo referente a la variable clima organizacional la Tabla N°03 indica
qgue se encuentra entre los niveles deficiente y regular, con un porcentaje
de31.8% respectivamente. Por otra parte el promedio 17.2 indica que los
mayores puntajes se encuentran en ese nivel. Deduciéndose que el
ambiente de trabajo en el interior de la Municipalidad Metropolitana de
Amarilis tiene serios problemas en lo referente a la estructura, relacion
interpersonal y trabajo cooperativo de sus miembros.

Estos resultados coinciden con Uria (2011), quien en su trabajo de tesis
titulada “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de Andelas CIA. LTDA de la ciudad de Ambato” concluye que
los trabajadores de la compafiia tienen una percepcién negativa del clima
organizacional de la empresa, ya que el entorno donde se desenvuelven
laboralmente, cuentan con una atmadsfera poco propicia para al adecuado
ejercicio laboral.

Generalmente un clima organizacional inadecuado surge porque en la
organizacion hay un liderazgo autocratico, mala gestion de los recursos
humanos, poca comunicacion, cooperacion e interrelacion personal. Por ello
se requiere una evaluacion y analisis permanente del nivel de clima
organizacional.

Desde esta Optica Hernandez y Rojas (2011) dice que el proceso de
evaluacion constante del clima laboral permite conocer con mayor exactitud
la percepcién del trabajador y sus manifestaciones conductuales vy
comportamentales que realizan como consecuencia de la atmdsfera positiva
0 negativa que irradia la entidad.

Bajo esta premisa, Granel (1998) asevera que el comportamiento de las
personas de una organizacion, no depende en gran medida de las

estructuras y procesos que se dan al interior de su trabajo; sino
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generalmente de las percepciones internas que tiene el ser humano sobre
cada uno de ellos.

Con respecto a la satisfaccion laboral del personal administrativo, la
tabla N°08, indica que existe un deficiente nivel de satisfaccion laboral
(45.4%).

Este resultado se ve respaldado por Ratto (2010), quien en su tesis
titulada “Factores relacionados con las actitudes laborales de los servidores
del Sector Publico de Huanuco”, concluye que: las causas principales que
generan un deficiente satisfaccion laboral y las actitudes negativas de los
servidores publicos son la poca estabilidad en el trabajo, comunicacién poco
fluida y clara, pocas ocasiones de ascenso y promocion profesional, y
deficientes beneficios sociales establecidos para los empleados.

En ese sentido, Chruden (1987), asevera que “la variable satisfaccion
estqd estrechamente relacionada con la motivacion, entendida esta la
voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual” (p.168).

En consecuencia, la satisfaccién, genera en el trabajador; sensaciones
mentales de bienestar y placer, tanto en sus necesidades primarias como en
sus necesidades secundarias; porgue el ambiente, la armonia de las cosas y
la estabilidad que ostenta su entorno y contexto les imprime seguridad,
comodidad y confianza en sus labores diarias (Cuadra, 2007).

5.1. EN QUE CONSISTE LA SOLUCION DEL PROBLEMA

Durante el proceso de recojo de datos y la finalizacion de la sistematizacion
de los resultados se pudo determinar que uno de los factores mas relatantes
que inciden en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la organizacion
es el clima organizacional. En consecuencia, la solucion del problema debe
estar orientado en el mejoramiento de la calidad del ambiente del entorno, ya

qgue esto determinara la calidad del desempefio laboral. Porque provee al
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trabajador mecanismos y herramientas necesarias para desenvolverse con

responsabilidad, compromiso, entusiasmo e iniciativa.

Como se sabe, el clima organizacional se refiere a la atmdsfera y al
ambiente fisico y humano donde se desenvuelve el trabajador. Asimismo, las
caracteristicas positivas 0 negativas que presentan en su seno tendran una
influencia alta en el nivel de desempefio, satisfaccion y compromiso
organizacional. La percepcion que se tiene de ella, y los factores negativos y
condicionantes que presentan determinaran también el nivel de iniciativa

laboral en sus miembros.

Hoy en dia, ninguna organizacién, sea publica o privada, se escapa de
los tentaculos de los conflictos organizacionales, ella siempre existira, en
menor o mayor grado, dependiendo de como son controlados y asumidos las
acciones para su mejoramiento. Esto dependera de la capacidad de
liderazgo y gestion de sus directivos, asi como también de la cultura
organizacional que se practica en el interior de la organizacion. Por esa
razén, esos factores descritos deben ser mejorados para solucionar los

problemas descritos.

5.2. SUSTENTACION CONSISTENTE Y COHERENTE DE LA
PROPUESTA

Con respecto a las alternativas o planteamientos de propuesta de
solucion, podemos decir que del analisis efectuado, mediante la observacion
directa, en la Municipalidad Distrital de Amarilis 2016, en lo referente al clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo; y
considerando que el clima organizacional es importante para la buena
marcha de la municipalidad, se establece que es necesario desarrollar
politicas de gestibn encaminadas a desarrollar estructuras de organizacion

con normas Yy reglas coherentes para la distribucion jerarquica de
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responsabilidades, la promocion permanente de una correcta relacion
interpersonal de sus miembros y las capacidad de utilizar habilidades
gerenciales y de liderazgo para unificar la municipalidad y encaminarlos
hacia el trabajo cooperativo y conjunto de sus miembros hacia el logro de los
objetivos y metas.

El alcalde de la Municipalidad Distrital de Amarilis, deben solicitar apoyo
logistico, técnico y econdmico del Gobierno Regional de Huanuco para
capacitar a su personal administrativo y jefes de areas, a través de talleres
referidos a las relaciones interpersonales, comunicacion asertiva, coaching y
competencias gerenciales.

A nivel interno, mediante un compromiso serio y responsable de todo el
personal edil, organizar eventos planificados de socializacién y actividades
deportivos, artisticos y culturales; a fin de generar compafierismo, tolerancia,
entusiasmo, confianza, solidaridad y trabajo en equipo de cada uno de sus
miembros.

5.3. PROPUESTA DE NUEVA HIPOTESIS

En conclusién, se puede sefalar como hipotesis que: “la capacidad de
liderazgo y gestion de los directivos influyen en el mejoramiento
interrelacionado del clima organizacional, la cultura, el compromiso, el
desempenio y la satisfaccion laboral de los trabajadores”

Es decir, el resquebrajamiento u omision, de por lo menos uno de ellos, es
Obice directo del debilitamiento de los demas.

Por lo cual esta nueva hipotesis requiere ser investigada a profundidad para
determinar el grado de relacion de cada uno de ella; asi como también
descubrir otros factores condicionantes que de una u otra forma afecta la

buena marcha de una organizacion.
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VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. CONCLUSIONES

® CONEL PROBLEMA 'Y OBJETIVO GENERAL:

El clima organizacional se encuentra relacionado significativamente
con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad de Amarilis, porque segun la prueba de Coeficiente de
Correlacion de Pearson, realizado entre las dos variables, arrojaron el
valor de 0.823, siendo el nivel de correlacién positiva y alta (Tabla
N°14).

e CON LOS PROBLEMAS Y OBJETIVOS ESPECIFICOS:
- Existe relacién moderada y positiva entre la dimensién Estructura y la
satisfaccion laboral del personal administrativo; ya que el Coeficiente
de correlacion de Pearson fue de 0.769.
- Existe relacion moderada y positiva entre la dimension Relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral del personal administrativo; ya
gue el Coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0.473.
- Existe relacion alta y positiva entre la dimension Cooperacion y la
satisfaccion laboral del personal administrativo; ya que el Coeficiente

de correlacion de Pearson fue de 0.768.

® CON LA HIPOTESIS:
Al contrastar nuestra hipétesis general de investigacion, la prueba
estadistico fue de te = 11.590, el cual fue superior a los valores
tabulados (tr = 1.671 y 2.390); por lo tanto se rechazd la hipotesis nula
(Ho) y se acepté la hipotesis alterna (H1) a un nivel de confianza de

95% y 99% respectivamente.
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6.2. RECOMENDACIONES

En concordancia con los resultados obtenidos y las conclusiones redactadas

se considera pertinente formular las siguientes recomendaciones:

En la Municipalidad Distrital de Amarilis, se debe propiciar, bajo el
liderazgo del alcalde, la basqueda y desarrollo de un adecuado clima
organizacional para que el personal, administrativo, se sienta motivado
y valorado, permitiéndoles consolidar su compromiso con

municipalidad desde el punto de vista laboral y personal.

Implementar beneficios sociales para que se conviertan en una
estrategia organizacional que permita satisfacer las expectativas del

personal y lograr una conducta positiva hacia la organizacion.

Estimular la participacion y compromiso del personal administrativo
promoviendo el liderazgo en todos los niveles, asi como el desarrollo
de sus habilidades y conocimientos, desplegando las mejores

practicas gerenciales, para propiciar la innovacién en la praxis diaria.

Propiciar un clima y unas condiciones de trabajo donde todos puedan
participar 'y desarrollar iniciativas, tanto en las areas
administrativas como en la Municipalidad Distrital de Amarilis como un

todo desarrollando actitudes positivas hacia la excelencia.

No descuidar el ambiente fisico de la municipalidad, de lo contrario
provocaria un atraso en la realizacién de las actividades normales de

la misma.

Dirigir la Municipalidad Distrital de Amarilis reorientando de una
manera diferente la organizacion y funcion administrativa, formulando
los valores y propoésitos que animan a la Municipalidad a través de las
capacitaciones, conjuntamente con el equipo técnico y el Alcalde,
del manual de convivencia, que permita a los actores administrativos

construir una visiéon comun.
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Realizar circulos de reflexion que conduzcan a la Municipalidad
Distrital a construir un horizonte colectivo donde converjan todo el
personal administrativo como equipo de trabajo, lo cual propiciara un
mejoramiento de las relaciones interpersonales, en consecuencia,

incrementaré la satisfacciéon laboral de los mismos.

Ofrecer apoyo individualizado al personal, al momento de realizar las
orientaciones, por cuanto al personal administrativo precisa conocer
que estan desarrollando adecuadamente su trabajo, lo cual se logra
con una adecuada retroalimentacion, generando una mayor

satisfaccion en el personal.

Concentrar su liderazgo en cualidades intangibles como la vision,
valores compartidos y las ideas, con el proposito de crear relaciones,
dotando de mayor significado a las actividades independientes del
personal administrativo, ofreciendo un ambiente apropiado para la

satisfaccion laboral de los mismos.

Difundir politicas de desarrollo que le permitan al personal
experimentar un progreso profesional e involucrarse con la
organizacién. Las politicas deberan proyectarse por toda la
municipalidad a fin de captar al personal para trabajar sobre la
importancia del desarrollo personal y los climas de trabajo favorables

como factor clave del éxito.

Disefiar programas de ascenso que proporcionen retos y competencia
entre los trabajadores para que se esfuercen en realizar
correctamente sus actividades y ser sobresalientes dentro de la
municipalidad, de esta manera se logrard& un buen clima
organizacional, un eficiente y eficaz desempefio laboral, ademas, de

unos trabajadores satisfechos y realizados profesionalmente.
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ANEXO N°1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de amarilis 2016.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES METODOLOGIA PROCESAMIENTO
O ESTADISTICO
Problema general: Objetivo general Hipotesis general En esta investigacion se
- Cantidad de reglas Método usarérj los siguientes métodos
¢Cudl es la relacion | Determinar la | Hi: El clima Estructura - Procedimientos Cuantitativo de analisis de datos:
que existe entre el | relacién que existe | organizacional se - Tramites N ”';I::g adrea ati%g?zo(;ae;?
clima organizacional y | entre el  clima | relaciona Tipo de investigacion yp agrugar ?/os datos o
el desempefio laboral | organizacional y la | significativamente con la ) ) resultados de la encuesta para
del personal | satisfaccion laboral | satisfaccion laboral del Clima ) - Ambiente de trabajo Descriptivo su posterior  tratamiento
administrativo en la | del personal | personal Administrativo .. | Relaciones . . correlacional estadistico.
Municipalidad Distrital | administrativo de la | de la  Municipalidad organizaciona - Relaciones sociales - Cuadros estadisticos y tablas:
de Amarilis 2016? Municipalidad Distrital de  Amarilis Disefio de gpzﬁggtesepégﬁm?ﬁgnga";W::
Distrital de Amarilis 20.16. _ -Apoyo mutu_o de los investigacion visualice mejor los resultados
2016. Ho: . _EI clima niveles superiores . de la investigacion. Se aplico y
organizacional no se No experimental de procesé toda la informacion
relaciona - Apoyo mutuo de os corte transversal- estadistica donde se observara
significativamente con la s niveles inferiores correlacional los  porcentajes de la
satisfaccion laboral del Cooperacion investigacion.
personal Administrativo Trabajo en equipo - El Coeficiente de Pearson: Es
de la  Municipalidad una prueba_ a,esta_dlstlca para
. - evaluar la hipotesis acerca de
Distrital de  Amarilis la relacion entre variables. En
2016. esta investigacion, la aplicacion
Problemas Objetivos Hipotesis especificos: -Informacion oportuna de para saber si existe relacion
especificos especificos; - La Estructura se relaciona los logros Poblacidon entre el clima organizacional y
significativamente  con la Comunicacién -Canales de | | a oblacion esta integrada | !a satisfaccion laboral  del
-Qué relacién  existe | - Establecer la relacion | Satisfaccion Laboral del comunicacion por 117 trabajadores persolnal._, o
entre la Estructura y la | 9ue existe entre la | Personal Administrativo de —Chlsmesly rumores administrativos de la | - Aplicacion de porcerjtaje: atil
satisfaccion laboral del | Estructura y la | la Municipalidad Distrital de - Dudas e inconvenientes Municipalidad de Amarilis | para saber el nivel de
personal  administrativo satisfacciéon laboral del | Amarilis 2016. —Equilpos y materiales de | 2016. incidencia o frecuencia que
en la  Municipalidad | Personal administrativo . trabajo. ) representa un aspecto de la
Distrital de  Amarilis | d¢ la Municipalidad | LI Las Relaciones inciden Condiciones de -Espacios de trabajo e | Muestra investigacion realizada.
20167 Distrital de Amarilis | significativamente con la trabajo iluminacion Estara conformado por 66 | - Aplicacion de medidas de
« ¢Qué incidencia existe | 2016. Satisfaccion Laboral del Satisfaccion - Hgene y horas de trabajadores tendencia central: importante y
entre la Relacién Personal Administrativo de trabajo administrativos  de  la | Util para saber si los datos del
interpersonal y la | - Conocer la incidencia | la Municipalidad Distrital de laboral -Ambiente de | Municipalidad de Amarilis. | instrumento de investigacion se
satisfaccion laboral del | que existe entre la | Amarilis 2016. . colaboracién y trabajo en | Los cuéles seran elegidos | Presenta de manera favorable
personal  administrativo Relacion interpersonal Ambiente de equipo de manera no | © delsfavorable. Se_ usara en la
en la  Municipalidad | Y |a satisfaccion laboral | 1 La  Cooperacion —se trabajo - Relaciones sociales probabilistica por medida de tendencia central los
Distrital de  Amarilis | del personal | relaciona significativamente - Libertad de expresion conveniencia. valores del 1 al 5. Los datos
20167 administrativo de la | con la Satisfaccion Laboral tienden a concentrarse o0

+ ¢(Qué relacion existe
entre la Cooperacion y la

satisfaccién laboral del
personal  administrativo
en la  Municipalidad
Distrital de  Amarilis
20167

Municipalidad Distrital
de Amarilis 2016.

- Identificar la relacion
que existe entre la
Cooperaciéon y la
satisfaccion laboral del
personal administrativo

de la Municipalidad
Distrital de Amarilis
2016.

del Personal Administrativo
de la Municipalidad Distrital
de Amarilis 2016.

Expectativas y
Sentido de
pertenencia

-Expectativas

- Sentido de pertenencia

Técnica

-Encuesta
Instrumento

- “Cuestionario de clima
organizacional” y
“Cuestionario de
Satisfaccién Laboral”

agruparse alrededor de los
valores medios; a esta
caracteristica es denominado
Tendencia central  (moda,
mediana, media aritmética,
desviacion estandar, etc.).
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GUESTIONARID DE CLINA ORGANIZACIONAL

Instrucciones

La presente encuesta tiene la finalidad de medir el clima organizacional de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, por lo que a continuacién encontrara una serie
de preguntas las cuales debera leer y asignarle un grado de acuerdo a la
siguiente escala de calificacion:

GRADO CALIFICACION PUNTAJE
A Siempre 2
B A veces 1
C Nunca 0

Debera marcar con una X el grado que mejor describa o0 mas se adecue a su
opinioén, Unicamente puede marcar una opcién por respuesta. Las respuestas
seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio laboral.

1. Esta Ud. Conforme con las reglas internas que tiene que cumplir dentro de

la Municipalidad Distrital de Amarilis.

Siempre

A veces
Nunca

I

2. ¢Las normas y reglas establecidas en la municipalidad, estan acorde a las
necesidades de la entidad y a las capacidades del personal?
Siempre

A veces

I

Nunca
3. Esta Ud. Conforme con los procedimientos de trabajo que tiene que

cumplir dentro de la Municipalidad Distrital de Amarilis.

Siempre 1
A veces L]
Nunca 1
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10.

¢Los procedimientos del trabajo en la municipalidad son agiles, dinamicas,
coherentes y de facil ejecucion?
Siempre

A veces

il

Nunca
¢Esta Ud. Conforme con los tramites para realizar las gestiones dentro de
la Municipalidad Distrital de Amarilis?

Siempre

A veces

il

Nunca
. ¢ En lamunicipalidad se muestra cortesia, respeto y amabilidad al atender
alas personas en los tramites de gestion, alln en momentos dificiles?

Siempre

A veces

i

Nunca
¢Consideras que en la municipalidad Distrital de amarilis existe un
adecuando clima laboral que hace agradable el ambiente de trabajo?

Siempre

A veces

il

Nunca
¢Las condiciones ambientales laborales influyen en el desempefio de sus
funciones para realizarlas de manera eficiente?

Siempre

A veces

Il

Nunca
¢ Consideras que en la municipalidad Distrital de amarilis existe una
adecuada comunicacién entre el personal de plantay los gerentes?
Siempre

A veces

I

Nunca
¢Existe una buena comunicacién entre sus jefes y compafieros de trabajo?
Siempre

A veces

I

Nunca
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11. ¢Existe una buena cooperacion entre los jefes y subordinados para el
cumplimiento y desarrollo de las metas?
Siempre

A veces

il

Nunca
12. ¢La Municipalidad se preocupa por realizar permanentemente la
capacitacion laboral de sus miembros y la ejecucién de programas de
desarrollo?
Siempre

A veces

UL

Nunca
13. ¢La autoridad edil genera un clima de trabajo agradable, teniendo en

cuenta que la ayuda mutua y el trabajo en equipo entre los jefes de las

areas son fundamentales?

Siempre

A veces

I

Nunca
14. ¢En la municipalidad las decisiones son tomadas en consenso,

escuchando las opiniones de los demas?

Siempre

A veces

il

Nunca
15. ¢En la municipalidad los objetivos de los equipos de trabajo estan

determinados claramente y son admitidos por todos de manera

entusiasta?

Siempre

A veces

Nunca

I

16. ¢Considera que sus compafieros de trabajo cumplen con las labores
encargadas en los plazos establecidos?
Siempre

A veces

il

Nunca
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17.

18.

19.

20.

¢En la municipalidad se busca ajustar el conjunto de beneficios a las
necesidades del personal?
Siempre

A veces

il

Nunca
¢Existe cooperacion entre los empleados para el cumplimiento y desarrollo
de las metas?
Siempre

A veces

il

Nunca
¢Existe respeto, empatia y tolerancia entre los trabajadores de la
municipalidad?
Siempre

A veces

i

Nunca
¢ Cuando un empleado tiene problemas o dificultades en el trabajo, los
demé&s compafieros solicitamente buscan ayudarlo?

Siempre

A veces

il

Nunca

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

I. OBJETIVO: Estimado AMIGO: Este cuestionario tiene por finalidad
medir el grado de satisfaccién laboral que tiene usted y sus comparieros
en esta Municipalidad. Por lo que le sugerimos contestar los items con la
mayor sinceridad y seriedad posible. Asimismo, se le advierte que sus
respuestas seran anénimas y confidenciales.

II. INDICACIONES: Marcar los items que mas se acerca a Su opinion
personal, para lo cual debe escribir la letra X en los puntajes que usted
crea conveniente. Los puntajes que se tendran en cuenta seran los

siguientes:
Siempre (2) 1R Aveces (1) 1R Nunca (0) R
PUNTAJE
DIMENSIONES ITEMS > 1110
1. En la Municipalidad que labora les informan

oportunamente sobre los cambios que se dan.

2. En la municipalidad los trabajadores y personal
administrativo estamos informados acerca de los
logros obtenidos por algin miembro.

3. Las formas de comunicacién al interior de la
entidad edil, son &giles, eficientes y oportunas.

4. En la municipalidad no acostumbramos tener
Comunicacién | problemas debido a la circulacion de chismes y
rumores porgue hay sinceridad entre los comparieros
de trabajo.

5. En la municipalidad la generacion de rumores es
casi inexistente debido al adecuado uso de canales
de comunicacion

6. En la municipalidad sabemos donde acudir cuando
surge una duda o inconveniente relacionado con mi
trabajo.

7. En la municipalidad tenemos lo necesario (equipo,
herramientas de trabajo, recursos) para realizar
Condiciones | nuestro trabajo.

de trabajo 8. En la municipalidad los materiales de trabajo
estan en buen estado, los cuales les permiten
trabajar bien al personal.
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9. En la municipalidad los ambientes de trabajo tiene
iluminacién suficiente para realizar las tareas de
trabajo..

10. En la municipalidad contamos con espacios
suficientes y comodos para hacer el trabajo en forma
adecuada.

11. En la municipalidad la limpieza e higiene de los
ambientes, servicios higiénicos y el patio en general
son adecuadas.

12. En la municipalidad las horas de trabajo
establecidos permiten cumplir las labores diarias sin
ningdn inconveniente.

13. El ambiente de trabajo en la Institucion Educativa,
promueve la colaboracién entre colegas.

14. En la municipalidad las reuniones con los equipos
resultan de utilidad para realizar mi trabajo.

15. En la municipalidad las relaciones con los
Ambiente de | comparieros de trabajo son cordiales

trabajo 16. En la municipalidad todos somos tratados de
manera justa e igualitaria.

17. En la municipalidad los conflictos entre
comparfieros de trabajo se presentan con poca
frecuencia.

18. En la municipalidad los trabajadores son capaces
de sentirse libres y dar sus opiniones abiertamente

19. La municipalidad nos brinda permanentemente
oportunidades de desarrollo personal y profesional en
el ejercicio de nuestras funciones.

20. La municipalidad se preocupa para que los

programas de capacitacion y actualizacion estan

Expectativas y | vinculados con las competencias y habilidades de los
sentido de trabajadores.

pertenencia | 21. El personal de la municipalidad nos sentimos
orgullosos de pertenecer a la entidad edil, por lo que
nuestro compromiso es permanente.

22. la municipalidad Distrital de Amarilis se encuentra
en la capacidad de desenvolverse adecuadamente
en una coyuntura cada vez mas exigente.

iMUCHAS GRACIAS!
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ANEXO 3

I EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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