ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Clima organizacional y Satisfaccion Laboral en los
trabajadores Administrativos de la Municipalidad de

Alto Selva Alegre, Arequipa — 2018.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN GESTION PUBLICA

AUTORA:

Bach. Bianca Jheynmi Cynthia Guzméan Soto

ASESORA:

Dra. Fany Montafio Revilla

SECCION :

Ciencias Empresariales

LINEAS DE INVESTIGACION
Gestiodn de Politicas Publicas

PERU - 2018



. —

P4agina del Jurado

Dr. Leonard

ro Robles Ramiraez
Presidente

/

\ N —_—
))Q,‘\_K__(_J

Ora

LE

any Magdalena Montafno Revilla,
Vocal



Dedicatoria

Dedico esta tesis con todo mi amor y carifio a mis queridos padres Julio y Mery,
con quien estoy eternamente agradecida, ya que supieron apoyarme en todo
momento incondicionalmente con su ejemplo de trabajo, perseverancia y con
palabras de aliento, para asi seguir mi camino, y poder culminar esta tesis,
asimismo también a mis hermanas Yessica y Marcy , quienes estuvieron
conmigo y apoyaron incondicionalmente en todo momento de la realizacion de
esta tesis, y por dltimo y no menos importantes a mis pequefos hijos Imanol y
Anifer, los cuales fueron mi incentivo, ya que me dieron el impulso para ser

mejor cada dia .

Bianca



Agradecimiento

A la Universidad César Vallejo, por darnos la oportunidad de

prepararnos en nuestra profesion.

Al Alcalde del Municipio Distrital de Alto Selva Alegre y a Los
trabajadores Administrativos quienes brindaron su apoyo de manera

incondicional.

A la Dra. Fany Montafio Revilla, por su asesoria, entrega y guia en la

culminacién de la presente investigacion.

La autora



Declaracion Jurada

Yo, Guzman Soto, Bianca Jheynmi Cynthia estudiante del Programa de
Maestria en Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, identificada con DNI N° 43243219, con la tesis titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos del
municipalidad distrital de Alto Selva Alegre Arequipa 2018, declaro bajo

juramento que:

1) La tesis es de mi autoria.

2) He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las
fuentes consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni
parcialmente.

3) Latesis no ha sido autoplagiada; es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para optar algun grado académico previo o
titulo profesional.

4) Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido
falseados, ni duplicados, ni copiados y por tanto los resultados que se
presenten en la tesis se constituirdn en aportes a la realidad investigada.

De identificarse la presencia de fraude (datos falsos), plagio (informacion sin

citar a autores), autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de

investigacion propio que ya ha sido publicado), pirateria (uso ilegal de
informacion ajena) o falsificacion (representar falsamente las ideas de otros),
asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven,

sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad César Vallejo.

Truijillo, 10 de octubre de 2018

.'\.._. : i ‘:-I'{rlfl I;I_."f {__.:.-.?____.
-

|

Br. Bianca Jheynmi Cynthia Guzman Soto
DNI N° 43243219



Presentacién

Sefiores miembros del Jurado, presentamos ante ustedes la Tesis titulada
“Clima organizacional y Satisfaccion Laboral en los trabajadores
Administrativos del Municipio de Alto Selva Alegre en la Arequipa — 2018, con
la finalidad de, determinar la relacién que existe entre las relaciones humanas
y clima organizacional en el | municipio de Alto Selva Alegre Arequipa 2018,
en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César

Vallejo para obtener el Grado Académico Maestra en Gestion Publica .

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

La Autora

Vi



INDICE

PAGING Al JUFAO ... e e Il
D =T0 [[or=1 0] £ - 1]
y Yo | = (o [=To [ 41 T=T o) (o v
D I=To FoT = (oo 0 0N 11 =T - Vv
e (==Y ] 7= Lo o T o VI
1Yo TR Vil
INCICE 08 TADIAS .....cveeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt e e e e eaeeee e IX
INCICE T8 FIGUIAS.......eeveeeeeeieeeee ettt te e eee e nee, X
RESUMEN ... e e e et e e et e e et e e e e e ean e eeaas Xl
I, INTRODUCCION......coiiieieeeeeeeeeeee ettt 12
1.1. Realidad ProblemMAtiCa ..........covvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 12

1.2, TrabajOS PreVIOS ......ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee et 14

1.3. Teorias Relacionadas al TeMa:.........cccevvvvveiiiiieiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee 18

1.4. Formulacion del problema..........ccooooiiriiiiiii e, 39

1.5. Justificacion del @Studio...........ccevvvveiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 39

I ST o 11 o0 (=T LRSI 41

1.7, ODJELVOS ..coeiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee ettt 42

. MARCO METODOLOGICO.......coviieeeeeeeeeeeeeeeee e 43
2200 I 1= o L 43

2.2. Operacionalizacion de Variables .............ccccccciiiiiiiiii 44

2.3. Poblacion, muestray MUESLI O ...........uuuuurrrrmrririiiiiiiiiniiiineennnnnnnnnnnnnanes 45

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos............ccc.evvvvvennnnnnns 45

2.5. Métodos de analisis de datOS ............uuuuuurriiiiiiimiiiiiiiiiiiiiiees 47

. RESULTADOS ...ttt e e e e e e e e e e e e e e e e nnnneees 48
IV, DISCUSION. .....oitiiiiiiieieteieieie ettt sttt se b e enens 62

V. CONCLUSIONES

VI. RECOMENDACIONES

VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
VIIl. ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
ANEXO 3: MATRIZ DEL INSTRUMENTO
ANEXO 4 : INSTRUMENTO

vii



ANEXO 5: FICHA TECNICA

ANEXO 6: BAREMOS DE VARIABLES

ANEXO 7: VALIDACION DE EXPERTOS
ANEXO 8: MATRIZ DE VALIDACION

ANEXO 9: CONFIABILIDAD

ANEXO 10: DOCUMENTO DE AUTORIZACION
ANEXO 11: BASE DE DATOS

viii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: Poblacion Y MUESHra...........ccovviiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 45
Tabla 2: Resultados de la Variable Clima Organizacional.................cccccevvvvvvvnnnnnn. 48
Tabla 3: Resultados de la Dimension Estructura Organizativa..............ccccccvvvvennn. 49
Tabla 4: Resultados de la Dimension Equipo de Trabajo..........ccoooevvviiiieeeneeennnns 50
Tabla 5: Resultados de la Dimension Satisfaccion de trabajo.........cccccccvvvvvvveeeee. 51
Tabla 6: Resultados de la Dimension Regulacion de conflictos .............ccccevvvveenn. 52
Tabla 7: Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral ...........cccccccvvviviiiiiinnnnnn. 53
Tabla 8: Resultados de la Dimension Condiciones de Trabajo..........cccceeeeeeeerennnes 54
Tabla 9: Resultados de la Dimension INteracCion .............ccccceeeiiiiiiiiiiiieeeee e 55
Tabla 10: Resultados de la Dimension Bienestar de los trabajadores .................. 56

Tabla 11: Correlacion de Pearson de las Variables clima organizacional y
satisfacCion Laboral.............ooovviiiiiiiiii 58
Tabla 12: Correlacion de Pearson de las variables clima organizacional y la
dimensién de Satisfaccion de trabajo..........ccoooeeiiiiiiiiiiiiie e 59
Tabla 13:: Correlaciéon de Pearson de las variables el clima organizacional y la

AIMENSION A DIBNESIAN .. e e 61



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

INDICE DE FIGURAS

Resultados de la Variable Clima Organizacional ............cccccccvvvveveeenneen. 48
Resultados de la Dimension Estructura Organizativa .............cccccoee...... 49
Resultados de la Dimension Equipo de Trabajo ..........cccceevvvvvvviiiieeeenn. 50
Resultados de la Dimension Satisfaccion de trabajo............ccccccceeeeennee 51
Resultados de la Dimension Regulaciéon de conflictos...........cevvvvveeeee... 52
Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral ...........ccccccvvvviiiiiieennnnn. 53
Resultados de la Dimension Regulacion de conflictos.............cccoeee. 54
Resultados de la Dimension Interaccion con los Jefes ..o 55
Resultados de la Dimension Bienestar de los trabajadores ................... 56



RESUMEN

Actualmente todos tenemos muy claro respecto a que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las
organizaciones, sin embargo, no esta claro cuéles son los efectos especificos que
tienen dichas variables sobre el desempefio laboral en general. Es Importante
entonces que las organizaciones en las que encontramos a un grupo de personas
tomar en cuenta lo que sienten y que en base a esos sentimientos actuan. La
presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre
el Clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad de Alto selva Alegre de Arequipa en el 2018.

El tipo de investigacidon es basica, descriptiva, correlacional, no experimental,
transversal, como técnica se ha utlizado la encuesta, y como instrumento
cuestionarios en ambas variables, con una muestra censal de 105 unidades de
investigacion, para la comprobacién de hipotesis se utilizd el coeficiente de

correlacion de Pearson.

Llegando a la conclusion, que existe una correlacion positiva significativa, entre
las variables del clima organizacional y la satisfaccion Laboral de los trabajadores
de la Municipalidad de Alto selva Alegre de Arequipa en el 2018. Asumiendo una
correlacién directa y significativa de 0,0878 corroborada esta con la significancia
asintomatica (bilateral) de p=0,00 siendo p<0.050 de esta manera se rechaza la
hipétesis nula de no existencia de correlacion entre ambas variables es decir a
mayor clima organizacional serd mayor la satisfaccion laboral dentro de la

municipalidad.

Palabras clave: Clima organizacional y satisfaccion laboral.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemaéatica

En la actualidad es necesario que las organizaciones se preocupen por conocer e
investigar sobre el clima organizacional, puesto que el comportamiento de los
individuos en la organizacion genera muchas veces un ambiente que afecta tanto
a estos como a los objetivos de la misma. El clima organizacional ejerce una
influencia directa en la conducta y el comportamiento de los distintos agentes que
laboran en ella, por consiguiente determina la forma en que el trabajador percibe y
realiza su trabajo, su rendimiento, su productividad y el grado de satisfaccién que

experimenta en la labor que desempefia (Garza, 2010, p. 8).

En el contexto de la globalizacion, en los dltimos afios, se observa que crece el
interés en las organizaciones por enfocar la atencion al capital humano que
trabaja en dichas organizaciones. Paulatinamente, se ha adquirido conciencia de
que, ademas de la remuneracién, es importante prestar atenciéon a las
necesidades de participacion en la toma de decisiones y de generar

oportunidades de realizacion personal de los trabajadores.

Por tal motivo, es que, los estudios de clima organizacional y de satisfacciéon
laboral resultan imprescindibles, porque propician en los empleados expresar su
opinion sobre el funcionamiento de la organizacién y cémo se sienten en ella;
constituyendo asi un instrumento de indagacién que funciona bajo la premisa de
que se generan beneficios cuando se implementan acciones correctivas en los
aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente mecanismo para

conocer de manera indirecta, como es la calidad de gestion de la organizacion.

Como bien nos lo indica Chiavenato (1992), mientras exista en una organizacion
personas que tengan las ganas de colaborar para cumplir un mismos objetivo
existira una organizacion, una de las metas mas importantes que la organizacion
0 comunidad es hacer que sus trabajadores, puedan integrarse, se identifique con
la institucion, haciendo que se sientan a gusto en la institucion donde trabajan que
el clima organizacional el 6ptimo, se sientan motivados, a dar lo mejor de si en

bien de conseguir las metas proyectos que tienen trazado.
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La calidad de vida laboral de una organizacion estid mediada por el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en una organizacion. Asimismo, se debe brindar
un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto, ya que el clima
organizacional repercute en la motivacion y el comportamiento del personal que
labora en dicha Institucion y se identifica con el servicio que se brinda. Las
relaciones humanas cada dia va cobrando mayor importancia, por cuanto se tiene
la obligaciéon de engarzar, el trabajo con las buenas relaciones, que ello va
enriquecer los valores, conocimientos, buena comunicacion, cooperacion,
solidaridad y todo ello encaminado a obtener el buen clima organizacional dentro

de las instituciones.

El ambiente donde los seres humanos viven, deben determinar, las relaciones
humanas, es decir es la forma de interrelacionarse, promoviendo el respeto,

valores, tener una vida buena y justa, sobre todo convivir pacificamente.

A nivel internacional, especialmente Latinoamérica Martin, (2006), explicaba que
las relaciones interpersonales son mas que nada para procurar una fuente
constante de un buen clima organizacional, lo que va a redundar, en la mejora de
la organizacion, administracion, entre los compafieros de trabajo con aspectos
buenos positivos, tanto en los que como en todo el @mbito de la institucion, esto a

su vez llena de satisfaccion a los trabajadores formando un ciclo permanente.

Por otro lado, el autor explicaba, que muchas veces el clima organizacional podia
tornarse no solamente en bueno si no también en malo, todo dependia de
multiples situaciones, como el nivel de satisfaccion laboral, organizacion, normas
o reglas demasiado estrictas o muy lascivas, inclusive llega a influir la salud de los

trabajadores.

Asi también, Trianes & Garcia, (2006), decia que las relaciones humanas como
en cualquier parte del mundo va a depender mucho de las emociones,

sentimientos, de la forma como manejan la comunicacion a nivel interpersonal.

A nivel nacional, lo propio, se menciona por Chiavenato clima organizacional y por

ende el desempefio no sera el esperado.
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Investigaciones de las ultimas décadas demuestran que para mejorar el clima del
entorno laboral se requiere que los empleados comprometan su voluntad y
esfuerzo para obtener mejoras a largo plazo. Es la forma ideal para aumentar la
productividad y optimizar los resultados. No basta solo con que los trabajadores
cumplan con su trabajo. Las personas disfrutan cuando contribuyen de manera
significativa al éxito de la organizacién; de manera muy especial cuando son

responsables de ese éxito (Gadow, 2010, p. 52).

A nivel local, se ha convertido en un verdadero reto, el manejo de los recursos
humanos, como es asumir y manejar, adecuadamente las relaciones
interpersonales, tomando en cuenta que una intervencién eficaz, debe ser para
solucionar un problema, por otro lado, cuando los administradores de las
municipalidades logran que el equipo humano con el que trabaja mantengan
buenas relaciones interpersonales y por ende un buen clima organizacional
cumpliendo con las tareas encomendadas, cumplir objetivos, estrategias, todos
trabajan con entusiasmo convencidos de lo que estan haciendo, todo ello va a
garantizar altos niveles de rendimiento, pero lamentablemente esto no sucede ya
gue cuando los usuarios se dirigen a un municipio generalmente salen renegando
ya que son mal atendidos , percibiendo a la vez las mala relaciones
interpersonales. En cuanto a la municipalidad de alto selva alegre se observa que
los trabajadores administrativos carecen en ocasiones de una comunicacion
asertiva, ocasionado asi malos entendidos entre los trabajadores, creando un
clima organizacional no propicio para laborar, ya que esto repercute en la actitud
del personal, hacia el trato y atencidon que tiene que realizar a los usuarios en la

entidad.

En las entidades como en el municipio es de caracter vital que se tenga en cuenta

estas variables ya que se deben a la atencion del pueblo a quienes representan.

1.2. Trabajos previos

Racines, V. (2016), en su trabajo de tesis, Analisis e influencia del clima
organizacional en el nivel de satisfaccion laboral y propuesta de mejora para las y
los servidores publicos de la defensoria del pueblo a nivel nacional, para optar el

grado de Maestro, Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, Quito, su objetivo
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fue, determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral y
elaborar una propuesta de mejora para las y los servidores publicos en la
Defensoria del Pueblo a nivel nacional para lograr incrementar el desempefio
laboral de los miembros y disminuir el indice de rotacién de la institucion. El tipo
de investigacion correlacional, con una poblacion de 461 personas, instrumento
cuestionario, técnica encuesta. Llegando a la conclusion clima organizacional
como de satisfaccion laboral es importante y necesario aplicarlo dentro de las
instituciones, puesto que esto nos refleja los puntos base a trabajar con el
personal, con el fin de mejorarlos permitiendo un desarrollo 6ptimo de las
actividades diarias en el trabajo. Para esto se desarroll6 un plan de mejoramiento
del clima organizacional que permita fortalecer las dimensiones con menor nivel

de satisfaccion laboral.

Gonzalez (2006) publico su tesis titulada “Relacion del clima organizacional y
satisfaccion laboral en profesores de tiempo parcial de una institucion de
Educacion Superior”. Para optar el grado académico de magister en Educacion
Superior en la Universidad de las América Puebla — México. La investigacién tiene
como objetivo principal describir la relacion del clima organizacional y satisfaccion
laboral en profesores de tiempo parcial y satisfaccion laboral en profesores de
tiempo parcial de una institucion de Educacion Superior. Metodol6gicamente, la
investigacion es un estudio de tipo cuantitativo con un disefio no experimental de
tipo transaccional —correlacional, basado en una muestra probabilistica
estratificada de los departamentos académicos. Trabajé bajo un disefio
descriptivo, con una muestra de 220 docentes, empleando la escala de clima
organizacional de Mitchel. En dicho estudio se pudo extraer las siguientes
conclusiones: el 50% de los docentes percibian que el clima organizacional real
en los centros educativos era autoritario, mientras que el otro 50% consideraba
que era participativo. Por otro lado, el 58 % de los profesores establecian que el
clima ideal para la instituciébn era el participativo pleno, mientras que el 42%
consideraba el participativo consultivo como clima ideal. Y, que la correlacién
global es de 0.425 lo que indica que existe una correlacion positiva media entre

ambas variables; por lo tanto, no se puede asegurar que la satisfaccion o no de
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los profesores de tiempo parcial este estrechamente vinculada al clima

organizacional o viceversa.
Antecedentes a Nivel Nacional

Huamani, E. (2017), con su tesis, el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado
Nacional de Elecciones — Lima, 2016, Universidad Cesar Vallejo, para obtener el
grado de Maestro, el objetivo de la investigacién, determinar la relacion que
existia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Direcciébn General de Recursos y Servicios de Jurado Nacional de
Elecciones, el tipo de investigacion correlacional y disefio no experimental de
corte transversal, con una poblaciéon 130 trabajadores, como instrumento
cuestionarios para ambas variables, concluyendo que existe una relacién directa y
moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores

Martinez (2001) quien investigo el “Liderazgo y el clima institucional”. Para optar
el grado académico de magister en Educacién Superior en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. Su objetivo general es establecer la relacién
entre el liderazgo y el clima institucional. Donde resalta la importancia del
liderazgo del director del centro educativo y en sus apreciaciones hipotetiza, que
las deficiencias funcionales y de organizacion del centro educativo, se debe
precisamente a una falta de liderazgo, iniciativa y conocimiento de la
administracion. Aplico para ambas variables, cuestionarios con indicadores
precisos para liderazgo y clima institucional, en 100 participantes. Entre sus
conclusiones expresa lo siguiente: la importancia que tiene el liderazgo como la
funcién directriz ha sido puesta en evidencia a través de las enunciaciones de la
investigacion presentada y otras que destacan la relacion existente entre la

productividad directriz y la capacidad personal del director.

Sotomayor (2012) con su tesis “Relacidon del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede central del gobierno regional
Moquegua, 2012”. De la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman de Tacna

para optar el grado de Magister en Administracion. Tiene por objetivo determinar
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los niveles asi como la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Moquegua. Es una investigacién no
experimental, transeccional, de disefio correlacional. La muestra estuvo
determinada por 109 trabajadores, aplicAndoseles dos cuestionarios fiabilizados y
validados y los datos fueron procesados con el programa SPSS. Los resultados
evidencian que existe predominio del nivel medio de clima organizacional y del
nivel medio de satisfaccion laboral, asi como existe una alta relacion entre ambas

variables.

A nivel local, Eguia y Ramos (2013) en su tesis “Clima organizacional y su
relacion con la Satisfaccion Laboral de los docentes de las |.E de la localidad de
Apurimac- Alto Selva Alegre- Arequipa 2012”, Universidad Cesar Vallejo, para
optar el grado académico de magister, cuyo objetivo es determinar la relacion del
Clima organizacional con la satisfaccion laboral de los docentes de las |.E de la
localidad de Apurimac-Alto Selva Alegre- Arequipa 2012. Es una investigacion de
tipo descriptivo correlacional de disefio no experimental, transversal y sus
conclusiones son: Existe una relacion altamente significativa a través del test de
Chi cuadrado, y moderada segun la escala de Spearman entre Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral; es decir a buen clima organizacional,
mayor satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral es indecisa en general en todos
los docentes; pero mayor satisfaccion laboral en las I.E. particulares e indecisas -

insatisfactorias en |.E. estatales.

Tenemos igualmente a Canazas (2014) con su tesis “Relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en docentes de la institucidbn educativa
Sebastian Barranca de Camané Arequipa — 2013” de la universidad César Vallejo
para obtener el grado académico de magister en administracién de la educaciéon y
sostiene que su investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion
que existe entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de
la instituciébn educativa Sebastidn Barranca, Camana 2010, por lo que se ha
optado por realizar una investigacién correlacional de corte transversal. La
poblacién con la que se ha contado en esta investigacion asciende a 100
docentes que laboran en los diferentes turnos, mafiana, tarde y noche, en la

institucion educativa Sebastian Barranca de Camana. El acopio de la informacion

17



se efectud utilizando la técnica de la encuesta y los instrumentos fueron dos
cuestionarios que luego de aplicados permitieron recoger datos que se
organizaron y se procesaron en tablas y graficos, igualmente se empled la
estadistica inferencial para la verificacion de la hipotesis, especificamente con el
coeficiente de correlacion “r’ de Pearson, empleando software estadistico
Statistical Product and Service Solutions (SPSS). Los resultados obtenidos en la
investigacion, sobre todo el coeficiente de correlaciéon de Pearson que asume un
valor de 0.764, con un p < 0,05, nos permite concluir que el clima organizacional
se relaciona positiva y significativamente con la satisfaccion laboral en los

docentes de la Instituciéon Educativa Sebastian Barranca de Camana.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema:

CLIMA ORGANIZACIONAL: Schneidern (1975) sostiene que el clima
organizacional es considerado un fendmeno multidimensional que describe la
naturaleza de las percepciones que los empleados tienen de sus propias
experiencias dentro de la organizacion. Es asi como pueden existir multiples
climas dentro de la misma organizacién, ya que la vida de la organizacién puede
variar en cuanto a las percepciones de los miembros segun los niveles de la
misma, sus diferentes lugares de trabajo o las diversas unidades dentro del

mismo centro de trabajo.

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como “un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por
los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del

empleado”. (p. 11)

Rodriguez (2004) define el clima organizacional como: las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto del trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar

en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo.

Forehand y Gilmer (citados por Jeria, Mufioz y Torres, 2006) definen el clima

organizacional como “el conjunto de caracteristicas permanentes que describen
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una organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las

personas que la forman”. (p.182)

Teniendo en cuenta a Silva (1996) quien define el clima organizacional como una
propiedad del individuo que percibe la organizacion y es vista como una variable
del sistema que tiene la virtud de integrar persona y sus caracteristicas
individuales (actitudes, motivacion, rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos

(relacion intergrupal) y la organizacion (procesos y estructura organizacional).

Se denomina clima organizacional a la percepcién de los miembros de lo que
ocurre en una organizacion. El clima organizacional al igual que el atmosférico se
respira, se siente, vienen a ser aquellas actitudes y conductas que hacen a la

convivencia social en la organizacion.

Una organizacion debe ser un lugar donde se relnen personas satisfechas y
motivadas para lograr los objetivos de una organizacion. Muchas veces los
empleados de una organizacion se desarrollan en un ambiente organizacional
hostil; generando barreras en el proceso comunicativo. Por consiguiente, el
ambiente laboral que hay dentro de una organizacibn muchas veces es
determinado por el liderazgo, los problemas interpersonales, los trabajadores y

cambios dentro de la organizacion.

Segun Alves (2000), dice que una buena comunicacién, respeto, compromiso,
ambiente amigable y un sentimiento de satisfaccibn son algunos de muchos
factores que puntualizan un clima laboral, una alta productividad y un alto
rendimiento. Cabrera (1999), afirma que el clima laboral es la personalidad de una
empresa. Asimismo, menciona que el clima laboral se forma por medio de una

ordenacion de las caracteristicas propias de la empresa.

Robbins (1999), en un intento por delimitar el concepto de clima lo define como la
personalidad de la organizacion y se puede asimilar con la cultura, ya que,

permite afirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas.

Frente a esta definicion que hace énfasis en la cultura organizacional, cabe
resaltar que esta Ultima es considerada como un factor estable y permanente en

el tiempo, que diferencia una organizacion de otra, disimil al clima que si bien su
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modificacion requiere de tiempo es posible cambiarlo; sin embargo, mas adelante,
se retomara con detalle este importante concepto

Segun Maish(2004), el clima es un medio donde se manifiesta las habilidades que
los trabajadores tienen dentro de las empresas para aumentar o disminuir su
productividad, también, se puede determinar las dificultades que existen en una
empresa a nivel de recursos humanos. El capital humano trabaja en la empresa
para facilitar o dificultar los pasos que conducirdn a la productividad de los

mismos, y por ende de la organizacion.

Anteriormente se menciona el término de clima laboral. Pero ¢qué es el clima
laboral? Autores como Hodgetts y Altman (1985), Rodriguez (2001) y Maish
(2004) coinciden que el término es dificil de definir; no obstante Maish (2004)
menciona que el clima laboral es un concepto muy complejo, sensible y dinamico
a la vez, complejo porque maneja muchos componentes, sensible porque estos
componentes pueden afectarlo y dinAmico porque al estudiar los componentes

podemos hacerlos mejores implementando acciones correctivas.

Segun Martin (2015), lo define como: “el ambiente generado en una institucién a
partir de las vivencias cotidianas de sus miembros . Este ambiente tiene que ver
con las actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada trabajador y

gue se expresan en las relaciones personales y profesionales” (p. 45).

Segun Palacios (1994), lo define asi: “El clima o ambiente de trabajo constituye
uno de los factores determinantes y facilita no solo los procesos organizativos de

gestion, sino también de innovacién y cambio” (p. 87).

Un clima organizacional favorable o adecuado es fundamental para un
funcionamiento eficiente de la Institucibn, asi como crear condiciones de

convivencia armoniosa.

Chiavenato (1990), por su parte, considera que el clima organizacional es el
medio interno y la atmodsfera de una organizacion. Factores como la tecnologia,
las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio,
entre otros, son influyentes en las actitudes, comportamientos de los empleados,

desempeiio laboral y productividad de la organizacion.
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Por ultimo, autores mas recientes, basados en investigaciones anteriores, como
(Goncalves 1997 y p. 76) sustenta que el clima organizacional es un fenémeno
interviniente que media entre los factores de la organizacion y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tienen consecuencias

sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario
resaltar los siguientes elementos: el clima se refiere a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, estas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente de trabajo; y, a su vez,
tiene repercusiones en el comportamiento laboral de la institucion , siendo el clima
una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional
y el comportamiento individual; de lo cual, se afirma que estas caracteristicas de
la organizacién son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de

una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma institucion.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Una de las recomendaciones mas importantes para promover el clima institucional
que facilite el cambio, es la de flexibilizar la institucion, para responder a los
continuos, complejos y relevantes cambios que se produce en el contexto social y
Laboral. Ello se realizara desde la perspectiva de organizaciones capaces de

aprender, incluso “de desaprender y volver aprender”.

Entre las caracteristicas fundamentales para un clima organizacional favorable en

una institucién, se puede mencionar:

a) Disposicion a realizar un trabajo conjunto en equipo y estar dispuesto a

incorporar innovaciones.
b) Estar atento a los cambios internos y externos del medio ambiente.

c) Considerar que las personas y el ambiente de trabajo se basan en la prevision

y la planificacion.
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d) Reconocer que todo se favorece por la comunicacion, la participacion, la

confianza y el respeto.

Segun Hall (1996), clima es un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados, que se supone son

una fuerza que influye en la conducta del mismo.

Segun Chudren y Sherman (1982), toda organizacion posee su propia y exclusiva
personalidad o clima que la diferencia de otros. Dichos autores sostienen que la
gerencia debe prestar mucha atencion a este aspecto, ya que entender el clima

de una organizacion conlleva al logro de los objetivos propuestos.

El clima en las organizaciones segun Fernandez y Asensio (1989), es el conjunto
de caracteristicas psico-sociales de una organizacion, determinado por todos
aguellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la
institucion que contiene un peculiar estilo, condicionantes, a su vez, de sus

productos.

En sintesis, de acuerdo a las diferentes definiciones, puede considerarse, que el
concepto de clima institucional tiene un caracter multidimensional y globalizador.
Incluye numerosas variables: buenas relaciones, comunicacién, participacion,
cooperacion, tolerancia, flexibilidad, estilo de liderazgo y caracteristicas de la

comunidad en la que esta inserto la comunidad.

De todos los conceptos de clima organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral
(Goncalves, 1997).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de la percepcion que tenga el
trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,

interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
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institucion. De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante

induce determinados comportamientos en los individuos

De igual forma, se menciona las caracteristicas del sistema organizacional, que
generan un determinado clima organizacional. Asimismo, este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su correspondiente
comportamiento, obviamente, tiene una gran variedad de consecuencias para la
organizaciéon como por ejemplo: productividad, satisfaccion, rotacion y adaptacion,

etc.

Cabe agregar que Litwin y Stinger (2015), postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el clima existente en una determinada institucion.
Cada una de estas dimensiones se relacionan con ciertas propiedades de la
organizacién, tales como: la estructura, que representa la percepcion que tienen
los miembros de la organizacion a cerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
trAmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo. En la medida, en que la organizacién pone el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y estructurado.

Marvin Weisbord (citado por Burke, 1988) afirma que las estructuras de una
organizacion entre otras variables son determinadas muchas veces por el clima
laboral de la empresa, si es saludable o no. Para hacer un diagnéstico de clima
laboral es necesario conocer cual es la estructura de la empresa. Por esta razén
es necesario definir ¢,Qué es la estructura organizacional? (Hellriegel, Jackson y
Slocum (2002; p. 46) afirma que la estructura organizacional es “la representacion
formal de las relaciones laborales, mas aun, define las tareas por puestos y

unidad y sefiala como debe coordinarse.

Asimismo, Robbins (citado por Garcia, 2009), define la estructura organizacional
como “la forma en que estan divididas, agrupadas y coordinadas formalmente las

tareas”. Podemos observar que estas definiciones tienen un comdn denominador:
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ambas preferencias afirman que la estructura es la definicion, la coordinacion y la

agrupacion de las tareas propias de una institucion.

Es importante conocer segun Pérez y Robina (2003), que la estructura de la
organizacion y la obtencion de los objetivos productivos y los factores subjetivos

son variables estrechamente relacionados.

Un elemento grafico que ilustra las relaciones entre las funciones de
departamentos, divisiones y los cargos individuales de una institucion es el
organigrama. Es decir el organigrama representa cOmo una organizacion esta

estructurada.

Haciendo un andlisis de los autores que escriben a cerca de la estructura
organizacional, Hellriegeletal (2002), explican cuales son los cuatro aspectos que
tiene el organigrama de la estructura de una institucion. Los cuatro aspectos son:

Tareas, Puestos, Niveles de la organizacion y Lineas de autoridad.

Resumiendo podemos decir que el organigrama es una herramienta muy Util que
permite a la organizacion estructurar las tareas, puestos, niveles y lineas de
autoridad. Este grafico permite a la organizacién visualizar mas facilmente cuéles
son las relaciones de las actividades que se desarrollan en la organizacion y ver

cuales son los puestos sin ocupar 0 que necesitan un representante.

Organizacion. Finalmente, Donnelly, Wilson y lvancevich (1998), afirman que la
estructura de la organizacién es propiciar relaciones muy particulares entre los
empleados, los superiores y colegas, asimismo, ocasionan que existan lideres
asignados en diferentes puestos, ciertos modos de comunicacion y modelos de
calidad. Toda organizacién debe tomar en cuenta que para cumplir con sus
objetivos, preservar su fuerza laboral y ser reconocido en el exterior; necesita

tener una estructura bien definida y un ambiente laboral agradable.

En segundo lugar se hace referencia a la responsabilidad, manifestandose en un
sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que la
supervision, que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento

de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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Asimismo, cabe resaltar la dimension que hace referencia a la recompensa, que
corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Las recompensas también llamadas compensaciones dentro de la organizacion
sirven para reconocer el desempefio adecuado de los trabajadores en la
organizacion Kreither y Kinicki (1997), proponen en un modelo de sistema de
compensacion en la organizacion, donde se analiza los componentes basicos de

los sistemas de recompensa en la institucion.
Asimismo se puede afirmar que hay dos tipos de recompensas:

Recompensas extrinsecas, también llamadas tangibles: estas compensaciones

financieras y materiales.

Recompensas intrinsecas, también conocidas como intangibles: tales como
promociones, titulos, autoridad, en la comunidad laboral, oportunidad espacial

desarrollo personal y reconocimiento de sus contribuciones

En este punto se hace referencia al sistema de salarios y politicas de ascensos
que se tiene en la organizacion. Varios estudios han demostrado que la
compensacion es la caracteristica que probablemente sea la mayor causa de
insatisfaccion de los trabajadores. Las comparaciones sociales dentro y fuera de
la organizacion son los principales factores que permiten al empleado establecer

lo que “deberia ser” con respecto a su salario versus lo que percibe.

Por otra parte, las promociones 0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento
personal, mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En
este rubro también es importante la percepcién de justicia que se tenga con
respecto a la politica que sigue la organizacion. Los gerentes deben elegir la
forma de evaluar y premiar a los empleados y como estas decisiones influyen en
su comportamiento, deben asegurarse de que los sistemas de evaluacion y
recompensas de si el colectivo laboral considera que sus esfuerzos son
apreciados y que estan vinculados en forma estrecha a las recompensas que

valoran, la gerencia habra optimizado las capacidades motivacionales de sus
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procedimientos y practicas de evaluacion del desempefio, formacion, desarrollo,

reconocimiento y remuneracion.

Robbins (1999), a su vez establece que la satisfaccion en el trabajo a su vez
establece que la “satisfaccion en el trabajo es la diferencia entre la cantidad de
recompensas que trabajadores de la institucion reciben y la cantidad que ellos

creen que deberian recibir” (p. 25).

A modo de resumen se puede definir que la satisfaccion en el trabajo es una
orientacion afectiva experimentada por el trabajador hacia su trabajo y como

consecuencia del mismo.
Dimensiones del Clima Organizacional

Para llevar a cabo un diagndstico de clima organizacional es conveniente conocer
las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados

en definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.
Estructura organizacional

En materia de estructura organizacional no se trata solo de conocer el nimero de
los niveles organizativos que tiene la empresa o el nimero de personas
controladas por un solo jefe, sino también las partes, su forma de funcionamiento,
interrelacion y comunicacion con las distintas areas de la institucion, los factores
externos que influyen en ella, etcétera (De Los Angeles, 2010, p. 138). Es
importante conocer el tipo de estructura organizativa que predomina en la
institucion y el funcionamiento de esta. Para analizar la estructura organizativa de
la institucién se debe contar con un organigrama general y otro especifico de las
distintas areas y funciones de los comités, comisiones, equipos de trabajo
internos de la organizacién. Asimismo externos, si los hubiera. Para los directivos,
personal profesional, técnico y auxiliar; es importante conocer bien la estructura
organizativa, el funcionamiento, el flujo de la comunicacion que se da dentro de la
organizacion. Los directivos deben delegar funciones sin parametrar ni restringir la

comunicacion.
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Silva et al. (2008, p. 4) define a la estructura organizativa como el conjunto de
relaciones de una organizacion en relacién con los puestos de trabajo, las tareas,
los flujos de autoridad y las decisiones que se adoptan, mediante la adecuada
circulacion de la informacion, la comunicacion y la coordinacién entre todos los
miembros. No hay un modelo Unico de estructura organizativa. Por el contrario, la
estructura adoptada estara en funcion de las actividades y objetivos que pretenda
lograr la institucion. La mejor estructura organizativa sera aquella que permita una
adecuada integracion de los agentes educativos y que facilite el mejor crecimiento
y desarrollo de las funciones de la institucién. La estructura de la organizacion
deberia de ser flexible y adaptarse a los cambios que se van produciendo en el

contexto debido a la tecnologia o el crecimiento de la institucion.

Los Directivos de las instituciones definen politicas, objetivos, deberes, normas,
reglas, procedimientos, metas, estandares de trabajo que guian el
comportamiento de todo el personal (Méndez, 2010, p. 46). Los trabajadores
incorporan a sus funciones y responsabilidades lo que les comunican e informan.
Este concepto genera discrepancia, puesto que corresponde a un estilo de
liderazgo autocratico. En la elaboracién de las politicas y objetivos de la institucion
deberia participar no solo los directivos, sino toda la comunidad Solo asi todo el

personal estard comprometido con el quehacer.
Trabajo en equipo

En el trabajo en equipo, cada miembro aporta diversos tipos de conocimientos y
habilidades que permite alcanzar resultados dificiles de lograr con el aporte
individual (Baguer, 2009, p. 122). El trabajo en equipo representa una mayor
eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos deseados. Es un trabajo muy
ventajoso: permite aprender de los demas e intercambiar informacion, desarrolla
la iniciativa, toma de decisiones, creatividad, dominio y saber escuchar, al
compartir las personas se motivan; la comunicacion es gratificante y termina
muchas veces en la amistad, se mejora el método de trabajo y finalmente se
obtiene mejores resultados. Por tanto, en el entorno laboral de las instituciones
educativas se deberia promover el trabajo en equipo, porque presenta una mayor

eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos deseados. Frente a la accion
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individual, el trabajo en equipo ofrece mayores ventajas al optimizar los recursos
necesarios: hace posible que la persona desarrolle su potencialidad; fortalece el

meétodo de trabajo y permite llegar a resultados 6ptimos.
Motivacion laboral:

La motivacion es uno de los recursos que los trabajadores aportan a la
organizacion para alcanzar los objetivos que persigue (Gadow, 2010, p. 60).
Motivar al personal es un desafio que se supera con el protagonismo de los
talentos y los lideres. A mayor motivacion del personal, mejor clima de trabajo y
mejores desempefios. Definitivamente, la motivacion del personal de una
institucién, es un reto para los administradores y funcionarios, ya que de ella
depende el logro de las metas y objetivos. Entonces los directivos adoptaran
diversas estrategias a través de transmision de mensajes y reconocimientos. La
motivacion es el estimulo emocional que impulsa al individuo a actuar y adoptar
ciertas formas de comportamiento (Dalton et al., 2007, p. 56). En el ambiente
laboral, la motivacion resulta de una combinacién de todos los factores del
entorno de la organizacién que originan actitudes positivas o negativas. En todas
las organizaciones la motivacion estd cobrando mayor importancia, puesto que

mejora la productividad del personal.
Conformidad en el trabajo

Las necesidades basicas de cada persona deben estar bien identificadas, para
evitar insatisfacciones (Gadow, 2010, p. 56). Por ejemplo, en el entorno
institucional existen necesidades tales como el respeto, trato digno, confianza en
los demas. A su vez, el personal asi como las recibe, también tiene que dar a los
demas. La satisfaccion laboral se relaciona con las necesidades que se conoceny
puedan verbalizarse o explicitarse. El ambiente laboral, se manifiesta la necesidad
de capacitacion, innovacion, comprension del Alcalde, etcétera. Ademas de las
necesidades estan las expectativas que responden a necesidades de las cuales
las personas no se dan cuenta o no saben, pero al ser satisfechas generan
agrado y felicidad. En instituciones publicas es un poco dificil satisfacer este tipo
de necesidades. Muchas veces estan condicionadas a determinados factores. Por

ejemplo, el ascenso de escala depende de otras esferas segun la normatividad
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dada. Existe una relacion entre la satisfaccion laboral del personal y el
desempeiio organizacional (Hellriegel et al., 2009, p. 56). Esto significa que las
instituciones que tienen el personal satisfecho suelen ser mas efectivas y con
mejores desenvolvimientos en el trabajo, que aquellas que tienen el personal

insatisfecho e incémodo.

La satisfaccion en el trabajo, es la actitud general de la persona hacia el trabajo
que desempefia; se relaciona con varios aspectos como la interaccion con los
colegas, directivos, el cumplimiento de politicas organizacionales, estandares de
desempefio, etcétera (Amoros, 2007, p. 73). Esto quiere decir que la evaluacion
de la satisfaccion del personal es la suma de muchos elementos tangibles y no
tangibles del entorno laboral. Algunos determinantes son: trabajo mental regulado,
reconocimientos, condiciones favorables, comodidad, tener colegas cooperativos,

compatibilidad entre colegas y el puesto de trabajo.
Regulacion de conflictos

La regulacion de conflictos es la capacidad para negociar y resolver diferencias y
contradicciones que surgen en el ambiente laboral (Acosta, 2011, p. 124). Esta
habilidad directiva puede poseerla cualquier otro trabajador de una institucion
para resolver y negociar desacuerdos. Puesto que el conflicto es un aspecto
inevitable en el entorno laboral, es algo normal que pueda surgir en el trabajo
como en la vida en cualquier contexto, marcado por intereses particulares o por
las limitaciones del entorno con demandas crecientes. Dado que los conflictos son
comunes en la vida de la organizacion, el administrador debe saber desactivarlos
a tiempo y evitar que estallen. Una cualidad importante del administrador es su
capacidad para administrar conflictos, Chiavenato (2009, p. 462). La intervencion
oportuna y pertinente de los directivos en la solucién de conflictos entre los
trabajadores o equipos de trabajo de una institucion es fundamental para evitar
que se produzcan indiferencias, malestar y afecte la imagen de la institucion,
incluso el logro de objetivos, por ello es vital adoptar diferentes enfoques y estilos

de administraciéon de conflictos en una organizacion educativa.
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Toma de decisiones

Saber tomar decisiones demanda una serie de capacidades y habilidades que hay
gue usar para la toma de decisiones inteligentes y adecuadas (Valss, 2010, p.
26). Demanda el autoconocimiento de nuestras propias capacidades, habilidades,
destrezas; asimismo de las limitaciones, la contrastacion de nuestras posibles
respuestas segun las leyes y valores, la imaginacion y creatividad, la capacidad
para elegir con libertad. El directivo de las instituciones debe tener la preparacion
y capacidad suficientes como para tomar decisiones acertadas que resuelvan

conflictos y ayuden al buen funcionamiento de la institucién.
Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es el grado en que un personal se identifica con la
institucion donde labora, con sus objetivos y metas (Amorés, 2007, p. 73). La
aspiracion y anhelo del personal es quedarse como integrante de la institucion
donde labora. EI compromiso organizacional es la lealtad e identificacion que
tiene un individuo con su trabajo y con la politica de la organizacion (Gadow,
2010, p. 57). El compromiso se manifiesta en las actitudes de fuerte conviccion y
aceptacion de los valores y objetivos de la institucién, voluntad proactiva en
beneficio de la institucion, el deseo de participar en la construccion de
instrumentos de gestion, documentos, proyectos, interés arraigado por convertirse
en parte de la organizacion. Sin embargo existen trabajadores que no demuestran
compromiso con las metas y objetivos de la institucién, ello genera malestar en los

demas trabajadores y dificulta en el logro de los objetivos previstos.

Una competencia basica en todo los directivos es la capacidad para tomar
decisiones en el momento y circunstancia pertinentes (Vasquez, 2006, p. 22). En
las instituciones los trabajadores esperan mucho de los directivos, sobre todo en
lo referido a la toma de decisiones ante cualquier circunstancia que amerita la
intervencion inteligente y saludable de este. En el proceso de toma de decisiones
existen tres elementos fundamentales: la informacién que se maneja, el riesgo

gue pueda generar y la personalidad del que decide ante una situacion conflictiva.
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Comunicacién asertiva

La comunicacion asertiva es una habilidad que posee la persona para expresar lo
que cree, piensa o siente sin agredir a los demas, sin herir las susceptibilidades
(Silva et al., 2008, p. 79). Esto quiere decir que el individuo debe saber cual es la
forma y manera de manifestar adecuadamente su opinion en un marco de respeto
y afecto, pero diferenciando lo que es positivo y negativo. Sanz (2005, p. 25)
afirma que la comunicacion asertiva consiste en expresar lo que se piensa sin
ofender o atacar con opiniones agresivas; después ni las disculpas justifican lo
manifestado en ese momento. Las opiniones tienen que ser atinadas y acertadas.
Antes de lanzar un punto de vista, se tiene que pensar en las consecuencias que

este puede generar o afectar a alguien
SATISFACCION LABORAL:

Hemos encontrado varios conceptos respecto a satisfaccion laboral, abordaremos

las mas importantes:

Locke (1976) lo ha definido como un estado emocional positivo o placentero
resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.
No se trata de una actitud especifica, sino de una actitud general resultante de
varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores

con él relacionados.

Javier Flores (1992) se refiere a la satisfaccion laboral a la manera como se siente
la persona en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de
Supervision, condiciones del trabajo, oportunidades de promocion, compareros
de labor, etc. Por ser una actitud, la Satisfaccion Laboral es una tendencia
relativamente estable de responder consistentemente al trabajo que se
desempernia la persona. Esta basada en las creencias y valores desarrollados por

la propia persona hacia su trabajo.

Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996) la definen como una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia una situacion de trabajo, actitudes
gue pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del

mismo. Asi la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globalizador con
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el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos
de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccidén laboral implica hablar de

actitudes.

Robbins y Judge (2009) lo definen como una sensacidn positiva sobre el trabajo
propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta
satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que

otra insatisfecha los tienen negativos.
Satisfaccion laboral

Hackman y Oldham (1975) aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de
Diagnostico. Se identificaron cinco dimensiones, las cuales se explican a
continuacion de una forma detallada, para un claro entendimiento y a la vez

determinar la importancia de las mismas.

Variedad de habilidades: el grado en el cual un puesto requiere de una variedad
de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de

diferentes habilidades y talentos por parte del empleado.

Identidad de la tarea: el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o

proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.

Significacion de la tarea: el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las
vidas o el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente

externo.

Autonomia: el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la

utilizacién de las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacion del puesto: el grado en el cual el desempefio de las
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga
informacion clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion. Cada una de
estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar la

satisfaccion del empleado en el trabajo.
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Satisfaccion, insatisfaccion y produccion

Al respecto Marquez (2012), indica que:

Es el rendimiento el que influye en la satisfaccion y no viceversa como lo sefala
inicialmente el modelo de Lawler-Porter (2009) La insatisfaccion produce una baja
en la eficiencia organizacional, puede expresarse ademas a través de las
conductas de expresion, lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que
siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la
cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa.
Finalmente podemos sefialar que las conductas generadas por la insatisfaccion
laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo — pasivo, destructivo —

constructivo de acuerdo a su orientacion.(p.10).

Esto es muy probable apoyandonos en que las personas que tengan talentos
adecuados podran lograr mejores desempefios en el puesto, ser mas exitosas en
su trabajo y esto les generard mayor satisfaccion (influyen el reconocimiento formal,

la retroalimentacion y demas factores contingentes).

Importancia de la satisfaccion laboral

Gargallo (2012), explica la importancia:

La satisfaccibn en el trabajo ha sido reconocida como un componente del
compromiso organizacional de modo que desde la literatura especializada en la
direccion y gestion de los recursos humanos se postula que disponer de
trabajadores satisfechos y motivados serd uno de los factores determinantes del
éxito empresarial mientras que si el personal no se siente satisfecho ni identificado
con la organizaciones, la empresa no podra alcanzar unos niveles de calidad
competitivos, ni en el producto ni en el servicio al cliente. Todo ello justifica la
importancia de los esfuerzos realizados hasta el momento por conocer los
factores que definen y determinan la satisfaccion laboral. Sin embargo, a lo largo
de la literatura analizada se observa una carencia de trabajos sobre satisfaccion
laboral en las empresas de economia social y mas concretamente en las

cooperativas de trabajo asociado, donde la participacion de los socios
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trabajadores y la convivencia de estos con trabajadores no socios pueden resultar
elementos importantes a tener en cuenta en el analisis y gestion de la satisfaccion
laboral. En consecuencia, el presente trabajo tiene como objetivo general
profundizar en el estudio de la satisfaccion laboral dentro de las empresas
cooperativas, aportando evidencia empirica sobre los determinantes de la misma
en las cooperativas de trabajo asociado, donde dadas sus peculiaridades resulta

especialmente importante dicho aspecto (p.15).

En este sentido, el avance en el conocimiento de las percepciones de los
trabajadores de estas organizaciones sobre los determinantes de la satisfaccién
laboral permitirh desarrollar posibles actuaciones encaminadas a la mejora de la
misma y a favorecer su implicacion en el proyecto de la empresa, lo que podria
tener implicaciones en el éxito competitivo de la misma, siempre teniendo en cuenta
las especificidades de cada uno de los grupos implicados, trabajadores socios y no
socios. En la medida en que se garantice el compromiso de los distintos agentes y
la competitividad de las cooperativas en el mercado, se contribuira al desarrollo

econdémico y territorial.

Respecto a esta teoria Gamboa, (2010), indica que:
En donde se formulé la hipotesis de que dentro del ser humano existe una

jerarquia de cinco necesidades:

1) Fisiologicas: incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades fisicas.
2) Seguridad: incluye la seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional.

3) Social: incluye el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

4) Estima: incluye los factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la
autonomia y el logro, asi como también los factores externos de estima como

son el estatus, el reconocimiento y la atencién.

5) Autorrealizacion: el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de volverse;
incluye el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la

satisfaccion plena con uno mismo (p.11).

El comportamiento humano esta direccionado a través de la satisfaccion de
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necesidades, es una manera de entrenar a los empleados en la resolucion de

problemas y de ayudarles a que se sientan mas positivos y satisfechos.
Dimension: Condiciones de trabajo
Al respecto Navarro, (2008), indica que:

En su aporte al estudio de la satisfaccion laboral de los profesionales técnicos del
sector de la construccién: una aplicacion cualitativa en la Comunidad Valenciana,
seflala son condiciones de trabajo todos aquellos elementos que se sitian en

torno al trabajo, el conjunto de factores que lo envuelven. (p.19)

Bajo este enfoque, la cantidad de aspectos que pueden ser considerados
condiciones del trabajo es practicamente interminable. Asi, el término “ambiente o

entorno de trabajo”, parece casi sinonimo del anterior.

Cifuentes (2012), en este sentido amplia:
En su Estudio, las condiciones de trabajo son definidas como el conjunto de

propiedades que caracterizan la situacion de trabajo, que influyen en la prestacion
del mismo y que pueden afectar la salud fisica, mental del trabajador y su

conducta. (p.49).

Diferenciando el amplio conjunto de propiedades en condiciones del trabajo del
puesto-ambiente fisico, psicosocial, contenido y organizacion del trabajo, aquellos
aspectos que inciden en la salud integral del trabajador influyen sobre sus
facultades intelectuales y condiciones de trabajo de una empresa- aspectos
organizacionales, infraestructurales, asistenciales y sociales que propician el

desarrollo del trabajador y la promocion de su bienestar integral.
Garcia, (2010), refiere que:

En la actualidad el fenomeno de la satisfaccion laboral adquiere una vital
importancia para el desarrollo de la humanidad. Resulta evidente que es necesario
combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la eficacia,

eficiencia y efectividad en las organizaciones. Sostiene ademas que, en la
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comunidad cientifica, existe consenso en sefalar que la satisfaccion laboral es la
actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en actitudes,
sentimientos, estados de animo y comportamientos en relacion a su actividad
laboral. Por lo que teniendo en cuenta que la satisfaccion de los trabajadores
tiene importante repercusion en el que hacer de las organizaciones, resulta de
interés tener en cuenta la satisfaccién laboral en una organizacion como una
necesidad primordial, pues son las personas humanas las que crean y producen

un tipo de organizacion eficiente y eficaz. (p.1).

Si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a las
exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de realizar
su labor con eficiencia y calidad. Ademas, la insatisfaccion laboral se refleja en
todas las esferas de la vida del trabajador.

Dimensiéon de Interaccién

De la Rosa, (2010), respecto a la interaccion de los jefes fundamenta que:

En su articulo sobre como afecta la relacion del empleado con el lider a su
compromiso con la organizacion, plantea la teoria del Intercambio Social y la
premisa de que los empleados tienden a personificar las empresas donde
trabajan, sefiala que segun esta teoria, el comportamiento social es un
intercambio de bienes tanto materiales como no materiales (simbolos de
aprobacion y prestigio), de forma que las personas que dan mucho a otras
esperan obtener mucho de ellas, y las que obtiene mucho de otros estan bajo la
presion de dar mucho a esos otros. (p.117).

El lider posee la autoridad para tomar decisiones o influir en ellas de forma
favorable al empleado, y este puede mejorar su rendimiento e implicarse en

mayor medida en su trabajo, revirtiendo en posibles reconocimientos para su jefe.
Pelaes (2010), en este sentido amplia, indicando que:

A diferencia de las relaciones basadas solo en términos transaccionales, en la
actualidad los empleados esperan reconocimiento por parte de sus jefes, una
mayor comunicacion y que sean capaces de generar un ambiente laboral

tranquilo. El ideal de la relacion estd basado en una constante interaccion y
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permeabilidad para conversar, y llevar adelante el trabajo. (p.3).
Al mismo tiempo, los jefes también esperan escuchar las opiniones de sus
empleados y recibir valor agregado por parte de ellos. El feedback e inputs son

fundamentales para construir un vinculo soélido, de crecimiento y aprendizaje

Pelaes, (2010), explica, ampliando en este sentido que:

Es importante que en las relaciones entre superiores y empleados sean
caracterizados por una alta confianza, apoyo mutuo, consideracion y respeto por
que ambos, son los recursos mas valiosos de la Entidad. De esta forma el
superior estaria contribuyendo a que los empleados se desarrollen desempefien

mejor con una percepcion del bienestar en la organizacion (p.52).

La labor del lider, en la gestion de aspectos como la prevencion de riesgos
psicosociales, es la de mejorar la comunicacion con sus subalternos y asumir las
responsabilidades que le corresponden en la empresa, y hacer que los demas
asuman la suya sin generar malestar; pues es el responsable de la seguridad en
el trabajo, tanto de la seguridad desde el aspecto psicosocial como el responsable

de la realizacion del trabajo.
Dimension Bienestar de los trabajadores.

La OMS (2010); en su estudio Entornos Laborales Saludables: Fundamentos y
Modelo de la OMS, destaca que:

Puede haber un patrén Unico de préacticas a seguir para crear entornos laborales
saludables, aun cuando existen algunos lineamientos basicos que toda
organizacion debe seguir. El concepto de un ambiente de trabajo ideal, variara de
industria a industria y de compafila a compafia. Una estrategia para crear
entornos laborales saludables debe estar disefiada de acuerdo a las
caracteristicas Unicas, historicas, culturales, de mercado y del empleado como

individuo en las organizaciones. (p.2).

Para conceptualizar el bienestar en el trabajo como la situacion en la que un
trabajador esta satisfecho con su trabajo y, al mismo tiempo, experimenta

frecuentemente emociones positivas como la alegria y la felicidad.
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Guzmaén, (2014), lo conceptualiza indicando que:

El bienestar laboral puede definirse como una planificacion estratégica que logra
apoyar a sus empleados y su nacleo familiar primario, en el &mbito que se crean y
mantienen conductas y rutinas que mejoran su calidad de vida, la felicidad es la
busqueda de los seres humanos y el bienestar de los trabajadores es lo que se
persigue, efectuar una labor que le proporcione Caracteristicas de la Satisfaccion
Laboral

Prader (2014), lo describe de la siguiente forma:

Creencia en la compaiiia. Creer en los objetivos de una compafia y compartir
sus objetivos empresariales, asi como sus valores éticos pueden ayudar a mejorar

la satisfaccion en el trabajo considerablemente.

Contribucién personal. Creer en los valores de la compafia es el Unico
componente que te permitira sentirte satisfecho en tu trabajo. Incluso si tu
compafiia es reflejo de tus propios objetivos y creencias podrias sentirte frustrado

si no sientes que "marcas la diferencia”.

Colegas. Amar tu trabajo y entender la importancia de tu papel puede no ser
suficiente si no te llevas bien con la gente con la que trabajas. puede elegir a sus
compafieros en base a las caracteristicas de la personalidad, pero la mayoria de
nosotros tiene que tratar con una gran cantidad de gente en el trabajo, de los

cuales habra muchos que no te caigan bien.

Justicia. La imparcialidad en el trabajo, en términos de pago, oportunidades y
trato diario, es posiblemente el elemento mas importante de la satisfaccion en el
trabajo. Mucha gente sufre acoso en el trabajo debido a su género, creencias
religiosas o fondo étnico, lo cual genera un pobre trato y ser ignorado por los

ascensos. (p.2).
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1.4. Formulacion del problema

Problema General
¢, Cual es la relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
Laboral de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Alto

Selva Alegre - Arequipa 20187

Problemas Especificos

¢, Cual es el nivel de clima organizacional de los trabajadores Administrativos de
la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre - Arequipa 20187

¢, Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores Administrativos de
la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre - Arequipa 20187

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension de satisfaccion
de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva
Alegre - Arequipa 20187

¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension de interaccion
de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva

Alegre - Arequipa 20187

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimensién de bienestar de
los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre -
Arequipa 20187

1.5. Justificacion del estudio

El presente trabajo es importante, en la medida que las relaciones humanas sean
buenas estas van a influir en el clima organizacional en la Municipalidad, es de
vital importancia, ya que trabajar en un ambiente positivo, repercute directamente
en toda la comunidad, sobre todo en el trabajo, en la actitud que ponen para el
cumplimiento de sus objetivos, proyectos, misién, vision van ayudar en la calidad

de atencion.

Ademas, con los resultados obtenidos, nos va a permitir, conocer la problematica
y de alguna manera pueden disefiar estrategias para modificar su realidad o

debilidades encontradas en el ambito del clima organizacional.
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De modo, que el presente trabajo pretende beneficiar directamente a la
institucion, ya que se conocera los factores que inciden negativamente en la
satisfaccion laboral del Capital Humano del Municipio , y sobre todo la

implementacion de un modelo de gestidon del Capital Humano.

Asimismo, el resultado obtenido del presente trabajo de investigacion no sélo sera
de utilidad para un plan de gestién propio de la organizacion, sino, que el modelo
a proponer servird como guia para las futuras investigaciones sobre el tema.
Desde esta perspectiva, la gestion de los recursos humanos, es muy importante y
delicado, ya que constituye la fortaleza y el pilar fundamental, para el logro de los
objetivos y metas institucionales, procurando el disefio de estrategias, el
establecimiento de relaciones laborales armoniosas permanentes y un
mecanismo de retroalimentacién eficaz que permita fijar el rumbo y direccion de la

organizacion en cuanto a implementar politicas de personal.

Se justifica por su valor teorico, ya la investigacion va a contribuir a las personas u
instituciones, que deseen conocer datos especificos del estudio, especificamente

sobre las relaciones humanas y el clima organizacional.

Se justifica también por tener una, relevancia practica, porque se estudia que tipo
de relacion existe entre las relaciones humanas y el clima organizacional, ademas

de ser un tema que es de interés para otras organizaciones o instituciones.

Todas las organizaciones o instituciones, tienen ciertas caracteristicas, que
reflejan, como es realmente el funcionamiento interno de cada una de ellas, este
ambiente que rodea la institucion, debe tener cierta tipologia como, la confianza,
amabilidad, camaraderia, seguridad, de buenas relaciones interpersonales, con
una comunicacion fluida, para llevar a cabo los planes, para el cumplimiento de

sus objetivos en mérito de la busqueda de una mejor calidad en la institucion.

40



1.6. Hipotesis

Hipotesis General

Hi: Existe una relacion entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion en
los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre -
Arequipa 2018

Ho: No Existe una relacion entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion
en los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva

Alegre - Arequipa 2018
Hipotesis Especificos

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién de satisfaccion en
el trabajo de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto

Selva Alegre - Arequipa 2018

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de la
satisfaccion de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de

Alto Selva Alegre - Arequipa 2018

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de interaccion de
los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre
- Arequipa 2018.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de interaccion
de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva

Alegre - Arequipa 2018.

Hi : Existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién de bienestar de
los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre
- Arequipa 2018.

Ho : No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de bienestar
de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva

Alegre - Arequipa 2018.
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1.7. Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre -
Arequipa 2018.

Objetivos Especificos

e Determinar el nivel de clima organizacional de los trabajadores
Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre - Arequipa
2018.

e Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores
Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre - Arequipa
2018.

e Determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la dimensién
de condiciones de trabajo de los trabajadores Administrativos de la
municipalidad distrital de Alto Selva Alegre - Arequipa 2018.

e Determinar la relacion existe entre el clima organizacional y la dimensién de
interaccion de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital
de Alto Selva Alegre - Arequipa 2018.

e Determinar la relacion existe entre el clima organizacional y la dimensién de
bienestar de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de

Alto Selva Alegre - Arequipa 2018.
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. MARCO METODOLOGICO
2.1. Diseino

En el presente estudio se ha utilizado el disefio que se utilizdé fue el disefio
descriptivo-correlacional propuesto por Carrasco (2009, p. 71)., y el método de
investigacion hipotético deductivo, no experimental ya que se busca determinar
las caracteristicas de las relaciones entre las variables de la investigacion;
sometiendo a prueba la hipotesis, porque parte de datos generales reconocidos

como validos para llegar a una conclusién

Siendo la estrategia que se desarrolla con la finalidad de obtener la informacion
que se propuso alcanzar, esta investigacion adopta un disefio correlacional,

disefio en el que las variables se interrelacionan bajo el siguiente esquema:

Siendo:

M = Representa la muestra de estudio

O; = Representa los datos de la Variable Clima Organizacional.
O, = Representa los datos de la Variable Satisfaccion Laboral

r = Grado de correlacidon entre ambas variables.
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2.2. Operacionalizacién de Variables

Variable Clima Organizacional

Definicion Definicion o _

imensiones -
conceptual operacional Indicadores Escala
Cornell (1955) | Valoracion de Estruc'tura. N!Vel. Orggnlzatlvo .

.. |Organizacional | Distribucion de funciones
presenta a esta|la percepcion Participacion en equipo
variable como ‘una | de la Trabajo en de trabajo
mezcla de | organizacion |Equipo Motivacién Laboral
|nterpret'aC|ones 0| mediante un . Rolefs.a5|gnados

ercepciones ue . . Conformidad |Condiciones Favorables
P P 4 cuestionario :
tienen las personas | - laboral Sistema de recompensa_ |~ o1
solbre su trablajo.,o alternativas
r n relacion | .. . .
oles, 0 en refacio tipo escala Regulacion de [Toma de decisiones
a  los otros conflictos
miembros de la Resolucién de problemas
organizacion”
(p.43).
Variable Satisfaccion Laboral
Es una sensacion | Son el|.. . : .
" . Dimension Medio ambiente
positiva  sobre el | conjunto  de |~qgiciones de| Estabilidad
trabajo propio, que | sensaciones Trabajo
surge de la | positivas que
evaluacion de sus | tienen los Seguridad
caracteristicas. Una | trabajadores |Dimension Empatia Confianza
satisfaccion en el | condiciones
trabajo tiene | de trabajo, en
sentimientos la interaccion Dimensién

positivos acerca de
éste, en tanto que
otra insatisfecha los
tienen negativos
(Robbins y Judge,
2009

con los jefes
y el bienestar
de los
trabajadores

Bienestar de
los
Trabajadores

Motivacion
Reconocimiento Justa
Remuneracion
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2.3. Poblacién, muestray Muestreo

La poblacion es Todos los trabajadores Administrativos de la municipalidad
distrital de Alto Selva Alegre que son 105 utilizando un muestreo no probabilistico
e intencional por la poblacion pequefia se decidio trabajar con toda la poblacién,

siendo una muestra censal.

Tabla 1: Poblacion y muestra

AREASLABORALES F Porcentaje

Gerencia Municipal 6 5.7%
Gerencia de Administracion 13 12.4%
Gerencia de Asesoria juridica 4 3.8%
Gerencia de Administracién Tributaria 10 9.5%
Gerencia de Desarrollo Urbano 16 15.2%
Gerencia de Estudios y Proyectos 8 7.7%
Gerencia de Desarrollo y Promocion Social 10 9.5%
Gerencia de Desarrollo Econémico Local 12 11.4%
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 10 9.5%
Gerencia de Servicios a la ciudad y gestion ambiental 10 9.5%
Procuraduria publica municipal 3 2.9%
Organo de control Institucional 3 2.9%
Total 105 100%

Fuente: Of. De Personal
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas: son los procedimientos para obtener informacién mediante una
estrategia que se denomina recoleccion de datos o informacién, importante
porque el encuentro entre el problema de investigacion, la teoria y el

conocimiento empirico de la realidad mediante el uso de esta técnica.

La aplicacion de una técnica conduce a la obtencion de informacién, la cual

debe ser resguardada mediante un instrumento de recoleccion de datos.
Encuesta: es una tecnica que nos permite tener informacion valedera

La variable 1, Clima Organizacional , la técnica utilizada para la recolecciéon de

datos es la Encuesta mediante la aplicacion de escala para medir aspectos
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Estructura Organizacional, Trabajo en Equipo, Conformidad laboral y

Regulacion de conflictos.

Conforme con la investigacion la variable 2, Satisfaccion Laboral, la técnica
utilizada para la recoleccion de datos es la Encuesta mediante la aplicacion
de escala para mediar aspectos : condiciones de trabajo,interaccion de los

Jefes y bienestar de los trabajadores .

Instrumentos: Es la materialidad y la visibilidad de la encuesta que se desea
recoger es decir es la evidencia de la recoleccion, estos instrumentos tienen

un protocolo y carcteristicas de acuerdo a la naturaleza del objeto a investigar

Para la variable 1, Clima Organizacional se utiliza como instrumento el
cuestionario mediante la escala de Likert con 20 items los cuales se dividen

en cuatro dimensiones.

El instrumento utilizado en la variable 2, Satisfaccion Laboral, es el
cuestionario mediante la escala de medicion tipo Likert cuestionario que esta

constituido por 25 items, los cuales los cuales, se dividen en tres dimensiones

El cuestionario la cual permite un reconocimiento profundo y cerrado de la

realidad que se investiga
Validez del instrumento

Los instrumentos ha sido validado para la investigacion, para ello se procedio
a la validacién con el apoyo de tres expertos de grado de Maestro y/o Doctor,
para lo cual se tomo en cuenta la matriz de investigacion, operacionalizacion
de la variable, matriz del instrumento y el instrumento, dichos especialistas
confrontaron variables, dimensiones e indicadores y obtencién de la validez,

indicando la validez del instrumento.
Confiabilidad

La confiabilidad se logréo a partir de la aplicaciéon del instrumento a una
muestra piloto de 13 trabajadores operadores del municipio que no

pertenecen a la muestra de la investigacion, luego con los resultados se
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trabajo con el SPSS el Alfa de Cronbach que para la variable 1 se obtuvo ,979
por lo tanto el instrumento es confiable y para la variable 2 se obtuvo ,983

demostrando alta confiabilidad del instrumento.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Por el procedimiento de datos: Cuantitativo segun (Hernandez, 2003), se
utiliza preguntas para contestar y ser aprobada la hipotesis a través de la
estadistica con parametros de exactitud de acuerdo a la poblacion, para
establecer la relacion entre las variables, en la estadistica descriptiva se
procedié a obtener frecuencias y porcentajes visibilizadas mediante tablas y
figuras las cuales fueron elaborados de acuerdo a las dimensiones que
propuso el investigador, siendo visible y adecuado para mostrar los datos.

Luego se muestra los niveles de confiabilidad de acuerdo a la correlacion de
Pearson a través del programa SPSS v.21, considerando los valores de
baremacion para establecer los intervalos del nivel de confianza para las
variables. Asi mismo se utilizé Rho de Spearman para la prueba de las
hipotesis.
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. RESULTADOS

Los resultados se obtuvieron a través de la aplicacion de la estadistica descriptiva
la cual se basa en frecuencias y porcentajes para ambas variables visibilizados en
tablas y gréficos.

Tabla 2: Resultados de la Variable Clima Organizacional

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 9 8,6%
REGULAR 48 45, 7%
MALO 48 45,7%
TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 1: Resultados de la Variable Clima Organizacional
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FUENTE: Tabla 2
Interpretacion:

En la tabla 2 y figura 1 se observa el nivel de Clima Organizacional en la
municipalidad distrital de Alto Selva Alegre es del 8,6 % Bueno, el 45,7%,
Regular, y 45,7 % malo. Es decir que existe un nivel de clima institucional de
regular a malo.
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Tabla 3: Resultados de la Dimension Estructura Organizativa

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 10 9.5%
REGULAR 54 51.5%
MALO 41 39.0%

TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 2: Resultados de la Dimension Estructura Organizativa
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FUENTE: Tabla 3

Interpretacion

En la tabla 3 y figura 2 se observa el nivel de estructura Organiza de la
Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre es del 9,5% Bueno, el 51,5%, Regular,

y el 39% malo, es decir que existe un nivel de estructura organizacional Regular.
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Tabla 4: Resultados de la Dimension Equipo de Trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 13 12,4%
REGULAR 50 47,6 %
MALO 42 40.0%
TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 3: Resultados de la Dimension Equipo de Trabajo
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FUENTE: Tabla 4

Interpretacion

En la tabla 4 y figura 3 se observa el nivel de organizacion y
entendimiento como equipo de trabajo en los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre es del 12,4 % Bueno, el 47,5
%, Regular, y 40 % malo, es decir que existe un mediano nivel de trabajo

en equipo.
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Tabla 5: Resultados de la Dimension Conformidad Laboral

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 6 5,7%
REGULAR 56 53,3%
MALO 43 41,0%
TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 4: Resultados de la Dimension Conformidad Laboral
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FUENTE : Tabla 5

Interpretacion

En la tabla 5 y figura 4 se observa el nivel de satisfaccion de trabajo para los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre, es del 5,7%
Bueno, el 53,3%, Regular, y 41% malo, es decir que existe un nivel de
satisfaccion de trabajo Regular .
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Tabla 6: Resultados de la Dimension Regulaciéon de conflictos

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 7 6,7%

REGULAR 54 51,4%

MALO 44 41,9%
TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 5: Resultados de la Dimension Regulacion de conflictos
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FUENTE: Tabla 6

Interpretacion

En la tabla 6 y figura 5 se observa el nivel de Regulacién de conflictos entre
los trabajadores o trabajadores con jefes en la Municipalidad distrital de Alto
Selva Alegre es del 6,7 % Bueno, el 51.4%, Regular, y 41,9% malo. es decir

gue existe un nivel de regulacion de conflictos de regular a malo.
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Tabla 7: Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
SATISFECHO 1 1,0%
MED.SATISFECHO 39 37,1%
INSATISFECHO 65 61,9%

TOTAL 105 100%

Fuente : Elaboracion Propia

Figura 6: Resultados de la Variable Satisfaccién Laboral
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FUENTE: Tabla 7

Interpretacion

En la tabla 7 y figura 6 se observa el nivel de Satisfaccion de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre es del 1 % Bueno, el 37,1%,
Regular, y 61.9% malo, es decir que existe un bajo nivel de Satisfaccion

Laboral.
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Tabla 8: Resultados de la Dimension Condiciones de Trabajo

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 2 1,9%
REGULAR 43 41,0%
MALO 60 57,1%
TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 7: Resultados de la Dimension Regulacion de conflictos

60 57.1
50
41
40
30 B PORCENTAJE
20
10 1.9
-
0
BUENO REGULAR MALO

FUENTE: Tabla 8

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 7 se observa el nivel de planificacion en los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre es del 10.5 % Bueno, el
32.4%, Regular, y 57.1% malo , es decir que existe un bajo nivel en las
condiciones de trabajo.
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Tabla 9: Resultados de la Dimension Interaccion

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 1 1%

REGULAR 43 41%

MALO 61 58%

TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 8: Resultados de la Dimension Interaccion con los Jefes
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FUENTE: Tabla 9

Interpretacion

En latabla 9 y figura 8 se observa el nivel de interaccion con los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre es del 1 % Bueno, el 40.9%,
Regular, y 58.1% malo,es decir que existe un bajo nivel de interaccion con los

jefes.
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Tabla 10: Resultados de la Dimension Bienestar de los trabajadores

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
BUENO 0 0%
REGULAR 38 36,2%

MALO 67 63,8%
TOTAL 105 100%

Fuente: base de datos

Figura 9: Resultados de la Dimension Bienestar de los trabajadores
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FUENTE: Tabla 10

Interpretacion

En la tabla 10 y figura 9 se observa el nivel de bienestar de los trabajadores
de la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre es del 0 % Bueno, el 36,2%,
Regular, y 63.8% malo, es decir que existe un bajo nivel de Bienestar de los
trabajadores.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Analisis de Normalidad

La prueba de normalidad da a conocer los tipos de datos a contrastar, si son
paramétricos 0 no paramétricos, en el presente estudio esta nos permitira
identificar el estadistico a utilizar para la contratacion de la hipétesis general de la

investigacion, asi como las especificas.

Se tomara la prueba de Kolmogorov Smirnov ya que son mas de 50 unidades de
estudio.

Para el analisis de normalidad se establecié las siguientes hipotesis:

Hi: Los valores de las variables presentan distribucién normal.

Ho: Los valores de las variables no presentan distribucién normal.

El nivel se significancia para realizar la prueba de normalidad esta establecido

bajo un valor de 0.05, en la presente investigacion presenta:

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
SATISFACCION ,120 105 ,001 ,961 105 ,004
CLIMACG ,096 105 ,019 ,967 105 ,010

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Base de Datos

Los valores resultantes son P < 0,05; por lo que se acepta que los puntajes de las
variables no presentan distribucion normal. Es decir, son no paramétricas , por lo

gue se tendra que usar Rho de Spearman
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PRUEBA DE HIPOTESIS

Correlaciéon Rho de Spearman de las variables clima organizacional y el

nivel de satisfaccion

Hi: Existe una relacion entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion en

los trabajadores del municipio distrital de Alto Selva Alegre - Arequipa 2018.

Ho: No Existe una relacion entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccién
en los trabajadores de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre - Arequipa
2018.

Tabla 11: Correlacion de Pearson de las Variables clima organizacional y
satisfaccion Laboral

Correlaciones r de Pearson

SATISFACCION |CLIMA ORG
Rho de Spearman | SATISFACCION | Coeficiente de correlacion 1,000 878"
Sig. (bilateral) . 000
N 105 105
CLIMA ORG Coeficiente de correlacién 878" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

Fuente: Base de Datos

INTERPRETACION:

Segun los resultados que presenta la Tabla 11, se rechaza la hipétesis nula Hp y
se acepta la hipotesis de investigacion H; . existe relaciébn entre el clima
organizacional y el nivel de satisfaccion (rs = 0,878 , p = 0.000< 0.01). La
correlacion obtenida es positiva y altamente significativa. Correlacion positiva
significa que la relacion entre las variables es directa, es decir, a mayor
Satisfaccion, mejor Clima organizacional y a menor Satisfaccién, menor Clima

organizacional ,considerada como fuerte .
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Correlacion Rho de Spearman de las variables clima organizacional y la

dimension de Satisfaccion de trabajo

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension satisfaccion de
trabajo de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto

Selva Alegre - Arequipa 2018

HO : No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension satisfaccion de
trabajo de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto
Selva Alegre - Arequipa 2018

Tabla 12: Correlacion de Pearson de las variables clima organizacional y la
dimensién de Satisfaccion de trabajo

Correlaciones r de Pearson

CLIMA ORG | SATISF DE TRA
Rho de Spearman CLIMA ORG Coeficiente de correlacion 1,000 ,840”
Sig. (bilateral) . 000
N 105 105
SATISF DE TRA | Coeficiente de correlacién 840" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

Fuente: Base de Datos

INTERPRETACION:

Segun los resultados que presenta la Tabla 12, se rechaza la hipétesis nula Hyo y
se acepta la hipdtesis de investigacion H; . existe relacion entre clima
organizacional y la dimension de satisfaccion de trabajo (rs = 0,840 , p = 0.000<
0.01). La correlacion obtenida es positiva y altamente significativa. Correlacion
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positiva significa que la relacion entre las variables es directa, es decir, a mayor
clima organizacional , mayor nivel en la satisfaccion de trabajo y a menor clima

organizacional , menor satisfaccion en el trabajo.

Correlacion rho de Spearrman de las variables el clima organizacional y la

dimensién de interaccion con los jefes.

H2: existe relacion entre el clima organizacional y la dimensién de interaccion con los
jefes de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva

Alegre - Arequipa 2018.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de interaccion
con los jefes de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de

Alto Selva Alegre - Arequipa 2018.

INTERPRETACION:

Segun los resultados que presenta la Tabla 13, se rechaza la hipétesis nula Ho y se
acepta la hipotesis de investigacion H; existe relacion entre el clima organizacional y la
dimensién de interacciéon (rs = 0,833 , p = 0.000< 0.01). La correlacion obtenida es
positiva y altamente significativa. Correlacion positiva significa que la relacion entre
las variables es directa, es decir, a mayor el clima organizacional, mayor la dimension
de interaccién de los jefes y a menor el clima organizacional, menor la dimensién de

interaccién con los jefes.

Correlacion de Rho de Spearman de las variables el clima organizacional y

la dimension de bienestar

H3 : Existe relacion entre el clima organizacional y la dimensidén de bienestar de
los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva Alegre
- Arequipa 2018.

HO : No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de bienestar
de los trabajadores Administrativos de la municipalidad distrital de Alto Selva

Alegre - Arequipa 2018.
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Tabla 13: Correlacion de Pearson de las variables el clima organizacional y
la dimension de bienestar

Correlaciones r de Pearson

CLIMACG BIENESTAR
Rho de Spearman CLIMACG Coeficiente de correlacion 1,000 837"
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
BIENESTAR | Coeficiente de correlacién 837" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

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

Fuente: Base de Datos

INTERPRETACION:

Segun los resultados que presenta la Tabla 14, se rechaza la hipotesis nula Ho y
se acepta la hipétesis de investigacién H; existe relacion entre el nivel de clima
organizacional y la dimension de bienestar (rs = 0,837 , p = 0.000< 0.01). La
correlacion obtenida es positiva y altamente significativa. Correlacion positiva
significa que la relacién entre las variables es directa, es decir, a mayor clima
organizacional, mayor la dimension de bienestar y a menor el clima

organizacional, menor la dimensién de bienestar.
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IV. DISCUSION

El analisis del clima organizacional, actualmente se utiliza para identificar,
categorizar y analizar las percepciones que tienen los integrantes de su propia
organizacion, en un determinado periodo de tiempo, valiéndose de métodos de
recoleccion de informacion. La medicion del clima organizacional, generalmente
se hace en funcidn de las caracteristicas de cada organizacion: Estilos de
Direccion, Supervision, Ergonomia, Remuneracion e incentivos, procedimientos
administrativos, politicas organizacionales, etc. En tal sentido, la evaluacion y
andlisis del clima laboral permite identificar y evaluar los puntos criticos del
entorno laboral, con la finalidad de que se puedan tomar decisiones estratégicas
gue tiendan a solucionar posibles conflictos laborales de los trabajadores en una

organizacion.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo
planteado por Racines, V. (2016), puesto que coincide en afirmar que el clima
organizacional es una variable administrativa que se relaciona con una serie de
variables que de alguna manera tienen que gestionarse adecuadamente, como es
el caso de la satisfaccion laboral; habiendo encontrado que el resultado previsto
en la hipétesis. Asi también lo sefala Silva (1996) quien define el clima
organizacional como una propiedad del individuo que percibe la organizacion y
es vista como una variable del sistema que tiene virtud de integrar personay sus
caracteristicas  individuales (actitudes, motivacion, rendimiento, satisfaccion,
etc)los grupos (relacién intergrupal) y la organizacion (proceso y estructura
organizacional) Lo que coincide igualmente con lo planteado por Eguia y Ramos
(2013), Canazas (2014) y Sotomayor (2012) puesto que coinciden en afirmar que
el contar con un clima organizacional satisfactorio es importante para el logro de
los objetivos estratégicos de la organizacién; cabe resaltar que no es todo lo que
se necesita pero es un factor importante que aporta al logro de dichos objetivos, ya
gque muchos dependen del compromiso de las personas y si los colaboradores
estan contentos con el lugar donde trabajan, hacen sus actividades a gusto y son

conscientes de su responsabilidad de hacerlo bien, esto traerd consigo que la
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empresa perdure, se mantenga productiva y en constante mejoramiento y

crecimiento; coincidiendo igualmente con lo planteado por Martinez (2001)

Este resultado confirma la definicibn enunciada por Canazas (2014) respecto a
que el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas duraderas en el
tiempo que describe a una organizacion, le permite diferenciarse de otras e
influyen en la conducta de las personas que la constituyen. Siendo esto
reafirmado por Rodriguez(2004) que define el clima organizacional como: las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto del
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a
dicho trabajo. En tal sentido las caracteristicas de gestibn que viene
impregnandose en la Gerencia de Recursos, influyen en el grado de satisfaccion
de los trabajadores que alli laboran. Pero no es suficiente determinar la existencia
de esta relacion entre ambas variables, el estudio de los climas organizacionales
es complejo ya que se trata de un fenbmeno con multiples niveles, por ello,
conforme a lo expresado por Gonzalez (2006), se hace necesario evaluar a partir
de las mudltiples dimensiones que presentan estas variables, si el clima
organizacional y la satisfaccién de que indica que existe una correlacion positiva
media entre ambas variables; siendo también aseverado por Shneidern (1975)
qgue el clima organizacion es considerado un fenémeno multidimensional que
describe la naturaleza de las percepciones que los empleados tiene de sus
propias experiencias dentro de la organizacion. Es asi como pueden existir
multiples climas dentro de la misma organizacion, ya que la vida de la
organizacién puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros segun
los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo o de las diversas
unidades dentro del mismo centro de trabajo, por lo tanto, no se puede asegurar
que la satisfaccion o no de los trabajadores de tiempo parcial este estrechamente

vinculada al clima organizacional o viceversa.

En tal sentido debemos confirmar lo manifestado por (Baguer, 2009). Que el
trabajo en equipo representa una mayor eficacia y eficiencia en el logro de los
objetivos deseados. Es un trabajo muy ventajoso: permite aprender de los demas

e intercambiar informacién, desarrolla la iniciativa, toma de decisiones,

63



creatividad, dominio y saber escuchar, al compartir las personas se motivan.
Siendo que para logara esto Martinez (2001) sefiala que el tema de liderazgo
juega un papel importante como directriz en la administracion de la institucion, de
lo contrario habria deficiencias funcionales y de organizacién de la institucion.
Esta premisa justifica el por qué la gerencia de Recursos al momento no logra sus
objetivos y metas laborales pese a que el clima organizacional en conjunto no
seria el mejor; colocando esta situacion a la dimensidon comunicacion como una

de las principales fortalezas de la gerencia de Recursos.

Respecto a la dimensién de regulacion de conflictos este presenta una categoria
de regular a mala, apoyando la posicion a lo dicho por Silva (2008) define a la
estructura organizativa como el conjunto de relaciones de una organizacion en
relacion con los puestos de trabajo, las tareas, los flujos de autoridad y las
decisiones que se adoptan, mediante la adecuada circulacion de la informacion, la

comunicacién y la coordinacion entre todos los miembros.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO: Al efectuar la correlacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores Administrativos de la Municipalidad de Alto Selva Alegre
Arequipa- 2018, se determind que existe correlacion directa y significativa de 0,878
Corroborada esta con la significancia asintdtica (bilateral) de p=0,000 siendo
p<0.050. De esta manera se rechaza la hipotesis nula de no existencia de
correlacion entre ambas variables es decir a mayor clima organizacional sera

mayor la Satisfaccioén Laboral.

SEGUNDA: El nivel de Clima organizacional en los trabajadores Administrativos de
la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre 2018 ,concluye en que presentan un
bajo nivel de Clima Organizacional entre los trabajadores.

TERCERA: El nivel de Satisfaccion laboral en los trabajadores Administrativos de
la Municipalidad distrital de Alto Selva Alegre , en base a los resultados concluye
que los trabajadores de la Municipalidad no se encuentran satisfechos

laboralmente.

CUARTA: Segun los resultados se acepta la hipétesis de investigacion que existe
relacion directa y significativa entre clima organizacional y la dimension de
satisfaccion de trabajo con una r = 0,840, con una significancia bilateral de 0,000 es
decir, a mayor clima organizacional, mayor nivel en la satisfaccién de trabajo y a

menor clima organizacional, menor satisfaccion de trabajo.

QUINTA: Los resultados que presenta se concluye que existe relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y la dimension de interaccion con los jefes
(rs = 0,833, p = 0.000< 0.01). La correlacion obtenida es positiva y altamente
significativa entre el clima organizacional y la dimension de interaccion con los

jefes.

SEXTA: Segun los resultados se acepta la hipbtesis de investigacion que existe
relacion directa y significativa entre el nivel de clima organizacional y la dimension
de bienestar con una rs = 0,837, y un , = 0.000< 0.01. La correlacion obtenida es
positiva y altamente significativa. Lo que quiere decir que, a mayor clima

organizacional, mayor la dimension de bienestar.



VI. RECOMENDACIONES:

PRIMERA: A los Alcaldes y administradores se les recomienda que antes de
tomar una decision esta puede ser consultada en las diferentes areas a fin de que

la decisidon sea mejor aceptada y valorada.

SEGUNDA: A los Jefes de Personal que para resolver los reclamos de los
trabajadores colocar un buzon de sugerencias en jefatura que permita expresar las

inquietudes que no puedan ser dichas con palabras.

TERCERA: A los funcionarios de los municipios comprendan que es necesario
crear espacios, que permitan el intercambio de informaciones, interaccion entre
comparieros, oportunidades de conversar abiertamente con los jefes; hacen
posible que se puedan plantear acciones para el mejoramiento de la percepcion
que tiene el personal sobre el clima existente en la institucién y en la satisfaccion
laboral, es importante, que existiendo un instrumento, se pueda evaluar a los
trabajadores, cada ciertos periodos, a fin de que en funcién de las dimensiones

existente, se pueda tomar acciones para mejorar la percepcion de la misma.
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ANEXOS



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

VARIABLES Y
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS METODOLOGIA
DIMENCIONES
_ Hipotesis General .
Problema General Objetivo General Variable 1 TIPO DE

¢,Cual es la relacién que

existe entre El clima
organizacional y la
satisfaccion Laboral de los
trabajadores

Administrativos de la
municipalidad distrital de
Alto Selva Alegre -
Arequipa 20187

Problemas Especificos

.¢,.Cual es el nivel de clima
organizacional de los
trabajadores
Administrativos de la
municipalidad distrital de
Alto Selva Alegre -
Arequipa 20187

-¢.Cudl es el nivel de
Satisfacciéon Laboral de los
trabajadores
Administrativos de la
municipalidad distrital de
Alto  Selva Alegre -
Arequipa 20187

Determinar la relacion que
existe entre El clima
organizacional y la satisfaccion
Laboral de los trabajadores del
municipio distrital de Alto Selva
Alegre - Arequipa 2018.

Problemas Especificos

Determinar el nivel de clima
organizacional de los
trabajadores Administrativos
de la municipalidad distrital de
Alto Selva Alegre - Arequipa
2018.

Determinar el nivel de
Satisfacciéon Laboral de los
trabajadores Administrativos
de la municipalidad distrital de
Alto Selva Alegre - Arequipa
2018.

Determinar la relacién existe
entre el clima organizacional y
la dimension de condiciones de
trabajo de los trabajadores
Administrativos de la

Hi: Existe una relacién positiva y
significativa entre el clima
organizacional y el nivel de
satisfaccion en los trabajadores del
municipio distrital de Selva Alegre -
Arequipa 2018

Ho: No Existe una relacion positiva
y significativa entre el clima
organizacional y el nivel de
satisfaccion en los trabajadores del
municipio distrital de Selva Alegre -
Arequipa 201

Hipotesis Especificos

Hi: Existe relacion directa vy
significativa entre el clima
organizacional y la dimension de
condiciones de trabajo de los
trabajadores Administrativos de la
municipalidad distrital de Alto Selva
Alegre - Arequipa 2018

Ho : No existe relacién directa y
significativa entre el clima
organizacional y la dimensién de
condiciones de trabajo de los

Clima Organizacional

DIMENSIONES:

Estructura

Organizacional

Trabajo en Equipo

Satisfaccion laboral

Regulacion de

conflictos

Variable 2

Satisfaccion Laboral

DIMENSIONES

-Condiciones de Trabajo.

INVESTIGACION

No experimental

Correlacionar

Transversal

Disefo.

Correlacional
.Tx
M/ r
\ |
Oy

POBLACION: 105

INSTRUMENTOS




¢ Qué relacion existe entre
el clima organizacional y la
dimension de condiciones
de trabajo de los
trabajadores
Administrativos de la
municipalidad distrital de
Alto  Selva Alegre -
Arequipa 20187

¢ Qué relacion existe entre
el clima organizacional y la

dimension de interaccion
de los jefes de los
trabajadores

Administrativos de la
municipalidad distrital de
Alto Selva Alegre -
Arequipa 20187

¢, Qué relacion existe entre
el clima organizacional y la
dimension de bienestar de
los trabajadores
Administrativos de la
municipalidad distrital de
Alto  Selva Alegre -
Arequipa 20187

municipalidad distrital de Alto
Selva Alegre - Arequipa 2018.
Determinar la relacién existe
entre el clima organizacional y
la dimension de interaccion de
los jefes de los trabajadores
Administrativos de la
municipalidad distrital de Alto
Selva Alegre - Arequipa 2018.
Determinar la relacion existe
entre el clima organizacional y
la dimension de bienestar de
los trabajadores
Administrativos de la
municipalidad distrital de Alto
Selva Alegre - Arequipa 2018.

trabajadores Administrativos de la
municipalidad distrital de Alto Selva
Alegre - Arequipa 2018

Hi; existe relacibn directa vy
significativa entre el clima
organizacional y la dimension de
interacciéon de los jefes de los
trabajadores Administrativos de la
municipalidad distrital de Alto Selva
Alegre - Arequipa 2018.

Ho: No existe relaciébn directa y
significativa entre el clima
organizacional y la dimensién de
interaccion de los jefes de los
trabajadores Administrativos de la
municipalidad distrital de Alto Selva
Alegre - Arequipa 2018.

Hi : Existe relaciéon directa y
significativa entre el clima
organizacional y la dimension de
bienestar de los trabajadores
Administrativos de la municipalidad
distrital de Alto Selva Alegre -
Arequipa 2018.

Ho : No existe relacion directa y
significativa entre el clima
organizacional y la dimensién de
bienestar de los trabajadores
Administrativos de la municipalidad
distrital de Alto Selva Alegre -
Arequipa 2018

-Interaccion de los Jefes
Bienestar de los

Trabajadores

Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral

Cuestionario




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable

Clima Organizacional

Definicidn conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Cornell (1955) presenta a
esta variable como “una
mezcla de interpretaciones
0 percepciones, que tienen
las personas sobre su
trabajo o roles, o en

Valoracion de Ia
percepcion de la
organizacion

mediante un
cuestionario con
alternativas tipo

Estructura
Organizacional

Nivel Organizativo
Distribucién de funciones

Trabajo en Equipo

Motivacion Laboral
Roles asignados

Participacidon en equipo de trabajo

Satisfaccion laboral

Condiciones Favorables
Sistema de recompensa

relacion a los otros escala Ordinal
miembros de la Regulacion de Toma de decisiones
o conflictos .,
organizacion” (p.43). Resolucion de problemas
Es una sensacién positiva | Son el conjunto . .
b I bai ) 4 i Dimensién Medio ambiente
sobre el trabajo propio e sensaciones o s
Jo propio, Condiciones de Estabilidad
que surge de la evaluacién | positivas que | Trabajo
Variable de sus caracteristicas. Una | tienen los
Satisfaccién Laboral persona con alta | trabajadores Dimensién Seguridad Ordinal
satisfaccion en el trabajo | frente a  sus | Interaccion Empatia Confianza
. - . Toma de decisiones
tiene sentimientos | condiciones de
positivos acerca de éste, | trabajo, en la
en tanto que otra | interaccion  con Dimension Motivacién Reconocimiento
. . . . Bienestar de Justa Remuneracién
insatisfecha los tienen | los jefes vy el |
0s

negativos  (Robbins vy
Judge, 2009

bienestar de los
trabajadores

Trabajadores




ANEXO 3: MATRIZ DEL INSTRUMENTO

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estructura Organizacional Nivel Organizativo 1.-Considero que la organizacién de la institucion es efectiva.

2.-Los objetivos de la organizacién buscan la eficacia y eficiencia.

3.-Considero que la distribucién de los roles permite una mejora en la gestién educativa.

4.- La distribucion de las funciones considera las potencialidades y capacidades del trabajador.
5.-Existe una buena relacién interpersonal dentro de la organizacion

Distribuciéon de funciones

Trabajo en Equipo Participacién en equipo de 6.-Los trabajadores participan de manera activa y dindmica en los equipos de trabajo.
trabajo 7.-Los equipos de trabajo se organizan por motivacion individual.

8.-Existe cohesién o union en los equipos de trabajo.

9.-Considero que los roles asignados se cumplen con responsabilidad.

10.-Considero que existe una motivacion adicional cuando trabajo en equipo.

Motivacion Laboral
Roles asignados

Satisfaccidn laboral Condiciones Favorables 11.-Considero que las condiciones laborales son las adecuadas.
12.-Soy reconocido cuando desarrollo una accion positiva.
13.-Me siento satisfecho con mi labor en la Il.EE.

14.-He recibido recompensas por la labor que desempefio.
15.-Me siento feliz en mi ambiente de trabajo.

Sistema de recompensa

16.-La toma de decisiones es oportuna
. 17.-Se resuelve adecuadamente los problemas
i i Toma de decisiones ; s
Regulacion de conflictos 18.-Considero que se toma decisiones de acuerdo al contexto.
Resolucion de problemas 19.-Se interviene oportunamente ante un conflicto
20.-Considero que no existen problemas dentro de la Il.LEE

SATISFACCION LABORAL

1.- sé lo que se espera de mi por lo que Los objetivos y responsabilidades en mi puesto de trabajo son claros.
Medio ambiente 2.- Las funciones en mi pesto de trabajo esta bien organizado.

3.- Siento que mi puesto de trabajo me permite poner en juego y desarrollar mis habilidades

4.- Recibo informacién oportuna y adecuada del desempefio y resultados alcanzados por mi persona

Condiciones de Trabajo 5.- Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo
6.- Me proporciona recursos y herramientas einstrumentos suficientes para tener un buen desemperio en el
Estabilidad puesto.

7.- Me siento satisfecho con mi centro laboral

8.- Tengo un conocimiento claro y sobre las politicas y normas de personal de la Institucion

9.- Los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo que ocupan

10.- El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.
11.- La institucion tiene nombre y prestigio que es gratificante para mi.




Dimension
Interaccion de los Jefes

Seguridad
Empatia Confianza
Toma de
decisiones

12.-Los Directivos y/o Jefes generalmente reconocen e trabajo bien hecho.

13.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente la innovacion y
las mejoras.

14.- Los Jefes demuestran un dominio tedrico y practico de sus funciones.

15.- Los Jefes toman decisiones con la participacion de los trabajadores

16.- Los jefes mantienen informados oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del rumbo de la institucion.

17.- Recibo capacitacion oportuna para midesarrollo humano y profesional.

Dimension Bienestar de
los Trabajadores

Motivacion
Reconocimiento Justa
Remuneracién

18.- Me siento satisfecho con el sueldo o remuneracién por el trabajo que realizo.

19.- La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal y las relaciones con los compafieros
de Trabajo.

20.- Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar las
tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo.

21.- Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los reclamos de los
trabajadores.
22.- La capacitacion recibida esta de acuerdo a mis logros

23.- Mis remuneraciones estan de acuerdo a mi nivel profesional
24.- Contamos con el tiempo y espacio de esparcimiento promovido por la institucion
25.- La institucibn promueve premios o estimulos para en buen trabajo del personal.




ANEXO 4: INSTRUMENTOS

Cuestionario Clima Organizacional

INSTRUCCIONES: El presente Cuestionario es confidencial y an6nima, solo se realizara con
fines investigativos. El tiempo de duracion es de 30 minutos. Agradecemos su colaboracion y
honestidad en el desarrollo , su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos

SINCERIDAD EN SU RESPUESTA, En beneficio de la mejora continua.

Siempre =5 casi siempre = 4 a veces =3 casi nunca =2 nunca =1

|.- Estructura Organizacional

1| Considero que la organizacion de la entidad es efectiva.

Z | Los objetivos de la organizacion buscan la eficacia y eficiencia.

3 | Considero que la distribucion de los roles permite una mejora en la
gestion administrativa.

4 | La distribucién de las funciones considera las potencialidades y
capacidades del trabajador.

S | Existe una buena relacién interpersonal dentro de la organizacion.
Il. Trabajo en equipo

® | Los trabajadores participan de manera activa y dindmica en los
equipos de trabajo.

| Los equipos de trabajo se organizan por motivacién individual.

8 | Existe cohesion o unién en los equipos de trabajo.

J | Considero que los roles asignados se cumplen con
responsabilidad.

1U T Considero que existe una motivacién adicional cuando trabajo en
equipo.
lll. Satisfaccion laboral

111 Considero que las condiciones laborales son las adecuadas.

121 Soy reconocido cuando desarrollo una accién positiva.

13 | Me siento satisfecho con mi labor en la entidad.

14 1 He recibido recompensas por la labor que desempefio.

15 1" Me siento feliz en mi ambiente de trabajo.
IV. Regulacion de conflictos

16 1| a toma de decisiones es oportuna

171 Se resuelve adecuadamente los problemas

18 | Considero que se toma decisiones de acuerdo al contexto.

19 | se interviene oportunamente ante un conflicto

20

Considero que no existen problemas dentro de la entidad.




Instrumento de la Variable: Satisfacciéon Laboral.

INSTRUCCIONES

Estimado Servidor, el presente Cuestionario tiene el propdsito de recopilar
informacion sobre la Satisfaccion Laboral. Le agradeceria leer atentamente y
marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacién solicitada, la
presente es totalmente anonima y su procesamiento es reservado, por lo que le
pedimos SINCERIDAD EN SU RESPUESTA, en beneficio de la mejora continua.

Siempre =5 casi siempre = 4 a veces =3 casi nunca =2 nunca =1

CONDICIONES DE TRABAJO

1.- sé lo que se espera de mi por lo que Los objetivos y
responsabilidades en mi puesto de trabajo son claros .

2.-Las funciones en mi puesto de trabajo estan bien organizadas.

3.- Siento que mi puesto de trabajo me permite poner en juego y
desarrollar mis habilidades.

4.- Recibo informacion oportuna y adecuada del desempefio y
resultados alcanzados por mi persona.

5.- Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo

6.-Me proporciona recursos y herramientas  einstrumentos
suficientes para tener un buen desempefio en el puesto.

7.-Me siento satisfecho con mi centro laboral.

8.-Tengo un conocimiento claro y sobre las politicas y normas de
personal de la entidad.

9.-Los trabajadores son tratados bien, independientemente del
cargo que ocupan

10.-El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.

11.- La entidad tiene nombre y prestigio que es gratificante para mi.

INTERACCION DE LOS JEFES

12.-Los Directivos y/o Jefes generalmente reconocen e trabajo bien
hecho.

13.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera
creativa y buscan constantemente la innovacion y las mejoras.

14.- Los Jefes demuestran un dominio tedrico y practico de sus
funciones.

15.- Los Jefes toman decisiones con la participacién de los
trabajadores

16.- Los jefes mantienen informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan, asi
como del rumbo de la entidad.

17.- Recibo capacitacidon oportuna para midesarrollo humano y
profesional.

BIENESTAR EN EL TRABAJO

18.- Me siento satisfecho con el sueldo o remuneracién por el trabajo
gue realizo.

19.- La entidad se preocupa por las necesidades primordiales del
personal y las relaciones con los compafieros de trabajo.




20.- Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto
signifigue un mayor esfuerzo.

21.- Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
para resolver los reclamos de los trabajadores.

22.-Lacapacitacion recibida estd de acuerdo a mis logros

23.-Mis remuneraciones estan de acuerdo a mi nivel profesional.

24.-Contamos con el tiempo y espacio de esparcimiento promovido
por la entidad

25.- La entidad promueve premios o estimulos para en buen trabajo
del personal.




ANEXO 5: FICHAS TECNICAS DE LAS VARIABLES

Ficha Técnica Del Instrumento

VARIABLE N° 1

Nombre del Cuestionario de Clima Organizacional

instrumento

Autor p . . .
Br. Guzman Soto, Bianca Jheynmi Cynthia

objetivo . . o . - .
Evaluar el nivel de clima organizacional de los trabajadores administrativos del
Municipio distrital de Alto Selva Alegre — Arequipa 2018.

Confiabilidad La confiabilidad en la prueba de Alfa de Cronbach es de 0,979, aplicado a 13

trabajadores que no pertenece a la muestra de investigacion.

N° de Preguntas El instrumento consta de 25 items.

Tiempo de | 15 minutos (aproximadamente)

aplicacién

Campo de Cs. Sociales- psicologia —Clima organizacional .

aplicacién

Validacién Se realiz6 por juicio de tres expertos con grado de doctor y maestria.

Fecha de | 29 -30 de Octubre del 2018

aplicacién

Firma




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

VARIABLE N° 2

Nombre del Cuestionario de Satisfaccion Laboral

instrumento

Autor . . . .
Br. Guzman Soto, Bianca Jheynmi Cynthia

Objetivo . . L, . - .
Evaluar el nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores administrativos del
Municipio distrital de Alto Selva Alegre — Arequipa 2018.

Confiabilidad La confiabilidad en la prueba de Alfa de Cronbach es de 0,983, aplicado a 13

trabajadores que no pertenece a la muestra de investigacion.

N° de Preguntas

El instrumento consta de 20 items.

Tiempo de | 15 minutos (aproximadamente)

aplicacién

Campo de Cs. Sociales- psicologia — Satisfaccion Laboral .

aplicacién

Validacién Se realiz6 por juicio de tres expertos con grado de doctor y maestria.
Fecha de | 29 -30 de Octubre del 2018

aplicacién

Firma




Variable Clima Organizacional

ANEXO 6: BAREMOS DE VARIABLES

Clima organizacional

conflictos

Estructura Organizacional, Trabajo en Equipo,
conformidad laboral Y Regulaciéon de

74 - 100 Bueno

19 - 25 Bueno

48 - 73 Regular

12 - 18 Regular

21 - 47 Malo

5-11 Malo

Variable Satisfaccién Laboral

Satisfaccion laboral

Condiciones trab

Interaccion jefes

Bienestar de trabaj

93 - 125 satisfecho

41 - 55 Bueno

22 - 30 Bueno

30 - 40 Bueno

60 - 92 Med.satisfecho

26 - 40 Regular

14 - 21 Regular

19 - 29 Regular

26 - 59 insatisfecho

11 - 25 Malo

6 - 13 Malo

8 - 18 Malo




en los

Laboral

y Satisfaccion

ANEXO: 7 VALIDEZ DE CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
Clima organizacional
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ANEXO 8 MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima organizacional y
Satisfaccion Laboral

OBJETIVO: Determinar la relacién entre Clima organizacional y Satisfaccion
Laboral en los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Alto Selva Alegre, Arequipa 2018.

DIRIGIDO A: Trabajadores Administratives de la Municipalidad Distrital de
Alto Selva Alegre

APELLIDOS Y NOMBRES DEL
EVALUADOR:.. CAYRC  VILLEGAS  NATHALL.  CARROLL..

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ..(f'.l.agx.s‘.[cr.._&n..Cicgiiq?u‘Iﬁ blica

VALORACION:

BUENO MALO REGULAR

X
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima organizacional y
Satisfaccién Laboral

OBJETIVO: Determinar la relacion entre Clima organizacional y Satisfaccion
Laboral en los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Alto Selva Alegre, Arequipa 2018.

DIRIGIDO A: Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Alto Selva Alegre

APELLIDOS Y NOMBRES DEL
EVALUADOR:.. Salinas. Silva, oy Juliclle. . .

1 ~ O
l
L

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: 'ND-".ZT"[ =0 Geslion, Bk

VALORACION:

BUENO MALO REGULAR

X




en los

Laboral

y Satisfaccion

VALIDEZ DE CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
Clima organizacional

Titulo:
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima organizacional y
Satisfaccion Laboral

OBJETIVO: Determinar la relacién entre Clima organizacional y Satisfaccion
Laboral en los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Alto Selva Alegre, Areguipa 2018.

DIRIGIDO A: Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de
Alto Selva Alegre

APELLIDOS Y NOMBRES DEL
EVALUADOR:. ... S @cexes. . Nuedes . Alodie. . Adelina

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: /M4 fex en. Geslion TUhLL

e

VALORACION:

BUENO MALO | REGULAR

<

FIRMA DEL EVALUADOR
Prr 29¢i6asy



ANEXO 9: CONFIABILIDAD

ALFA CROMBACH
Clima Organizacional
Resumen de procesamiento de Estadisticas de fiabilidad
casos Clima Organizacional Alfa de
N % Cronbach N de elementos
Casos Valido 13 100,0 ,979 25
Excluido® 0 0
Total 13 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de
casos Satisfaccion Laboral

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos Valido 13 100,0 Alfa de
Excluido® 0 ,0 Cronbach N de elementos
Total 13 100,0 ,983 20

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.




ANEXO 10: DOCUMENTO DE AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL
INSTRUMENTO

) "o ALTO SELVA ALEGRE

3 Esquing Av, Obrera con calic José Olays - Alto Selva Alegre - Arequipa
Cantral telefdnica: (054)266050 - (054)263227 / Agencia Municipal (054)225901

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

Alto Selva Alegre, 07 de noviembre del 2018

CARTA N° 017-2018-GA/MDASA
Srta. MARIBEL ROCIO CAYCHO TARACAYA

Presente -

REFERENCIA : Reg. N° 14270-2018-MP/MDASA

De mi especial consideracion

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de saludarie cordialmente
a nombre de la Municipalidad del Distrito de Alto Selva Alegre.

Asimismo, en atencion al documento de la referencia, hacer de su
conocimiento que se le autoriza realizar la encuesta al personal administrativo
de la Institucion.

Asimismo, se indica que la evaluacién se aplique al personal en horarios de
ingreso (8:00 am) o en horaric de culminacién de la jornada laboral que es de
3:00 a 4:00 pm., siendo las mismas preguntas cerradas y concretas.

Sin otro particular, me despido.

Atentamente,

o= Wana Y. Tunge Quisoe
v ne RIRVAN
/

"7MWMMMIGMMW"




W ESCUELA DE POSGRADO | ‘""""0

“Ario del Didlogo y fa Reconviliacin Nacional™

.

Areguipo, 29 de setiembre de! 2018

Sefior

Dr. Omar Julio Candia Aguilor.

Alcalde de lo Municipolidad Distritol Alto Seive Alegre
Presente.-

ASUNTO: AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTO

Oe mi especial consideracion

£s grato dirigirme ¢ usted paro scludario cordiaimente v ¢ lo vez hacer de su conocimiente
gue io sefiorita:

*  BIANCA JHEYNMI CYNTHIA GUZMAN $SOTO

Estudionte de Maestrio en Gestion Poblico de o Escuelo de Posgrodo de fo Universided
Cesor Voilejo, vienen desarrollande suw trobgjo de investigacidn titulode: "CLIMA
ORGANIZACIONAL ¥ SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA MUNICIPALIDAD DIiSTRITAL DE ALTO SELVA ALEGRE 2018%, por Jo gue solicito
outorizecién para que lo mencionada estudiante puedo desarroliar Io encuesta ol personal
administrotive de lo Institucion a su cargo.

Seguros de contor con su volioso apoye, agradecemos onticipodamente la atencion al
presente y hago propicia la oportunidad para expreserie fos sentimientos de mi
consideracion y estima personol.

Atentomente,
S A \ /
ﬁ‘
'
a J‘KL Lv}f)u Icf
Mioribel 8666 o €archo Toracoya g
Coord, AREQUIPA
Corlos Ardvaio N* 204, La Perla
TELEFOND: 212453
INFORMES - E-MAIL: mcoychoBuov.adu.pe

www.posgradoucv.com



ANEXO 11: BASE DE DATOS
CLIMA ORGANIZACIONAL

Estructura Organizacional | Trabajo en equipo Satisfaccion Laboral Regulacién de conflictos

total

pl p2 [p3 |p4|p5|total [ p6 |p7 |p8|p9|pl0 |total|pll|pl2|pl3 pl4d | pl5 |total| 16 17 18| 19|20 | total | final

1 1| 2| 2| 2 9 2| 3] 2| 3| 2| 12 2| 3 2| 2| 11| 3 2| 2| 2| 1| 10| 42
2 2| 3] 1| 2| 10 20 2| 3| 2| 3| 12 3| 2 2| 3| 13| 3 20 2| 2| 2| 11| 46
3 3| 4| 3| 3| 17 4| 3| 4| 3| 3| 17| 3| 2 4| 3| 15| 3 3| 2| 3| 4| 15| 64
4 2 4| 2| 13 4| 4| 4| 4| 3| 19| 3| 2 2| 3| 12| 3 4| 2| 2| 2| 13| 57
5 2| 3| 1| 2| 10 1l 2| 1| 2| 1 70 1| 1 1 1 6] 1 1] 1| 1| 1 5| 28
6 3| 3| 4| 4| 16 3| 4| 4| 5| 4| 20| 4| 3 3] 5| 19| 4 3| 4| 4| 5| 20| 75
7 2| 3| 1| 2| 10 20 1] 1| 2| 1 7] 1| 1 1| 2 7] 1 20 1| 1| 1 6| 30
8 20 3] 2 2| 11 20 1) 2| 1] 2 8 2 3 3] 2| 13| 2 1] 2| 1] 1 71 39
9 2| 3] 1| 2| 10 20 20 1| 1] 1 70 1| 1 2] 1 6] 1 20 1| 2|1 7! 30
10 4| 3| 4| 2| 17 3| 3| 3| 4/ 2| 15| 4| 3 3] 2| 15| 2 3| 3| 2| 3| 13| 60
11 2| 3] 1| 2| 10 20 20 2| 1] 1 8 2| 2 2| 2| 10| 2 2| 2| 2| 2| 10| 38
12 2 2| 1| 2 9 1 1| 1| 2| 2 70 2| 1 1| 2 7| 2 1] 1| 2| 1 7] 30
13 2] 1] 1| 2 8 1 1| 2| 1] 1 6| 1| 2 1] 1 6| 2 1] 1| 2| 2 8| 28
14 20 1] 1| 2 8 20 1] 1| 1] 2 70 2 1 1| 2 7] 1 20 1| 2|1 70 29
15 2| 3| 1| 2| 10 20 2] 2| 1] 1 8 3| 2 20 2| 11| 1 2| 2| 1| 3 9| 38
16 3| 3| 3| 2| 13 3 3| 3] 2| 2| 13| 2| 3 3] 2| 12| 3 2| 2| 3| 2| 12| 50
17 2| 3] 1| 2| 10 1l 1| 2| 2| 1 7] 2| 3 1| 1| 10| 2 1| 1| 1| 2 7| 34
18 3| 3| 4| 3| 16 3| 3| 2| 4| 3| 15| 4| 3 4| 3| 17| 3 4| 4| 3| 3| 17| 65
19 5| 5| 4| 4| 23 5| 4| 5| 5/ 5| 24| 5| 5 4| 5| 24| 5 5/ 5| 4| 5| 24| 95
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