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Presentacion

Sefores miembros del jurado:

Pongo a su disposicion la tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad de Mi Peru-Callao, 2018” en
cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos para

optar el titulo de Maestro en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo.

Esta tesis tiene como objetivo: Determinar la relacion entre el Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad
de Mi Peru-Callao, 2018, ya que es importante conocer la situacion en la que se

encuentran cada una de las variables, y la asociacién que exista entre ellas.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el
esquema de investigacion sugerido por la universidad. En el capitulo I, se ha
considerado la introducciébn de la investigacion, antecedentes y teorias
relacionadas al tema. En el capitulo Il se considera los marcos metodoldgicos o
variables. En el capitulo Ill se considera los resultados. En el capitulo IV se
considera las discusiones. En el capitulo V se considera las conclusiones. En el
capitulo VI se realiza las recomendaciones y en el capitulo VIl se considera las

referencias bibliogréficas y los anexos de la investigacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar si existe relacion entre el
nivel del clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del personal
administrativo en la Municipalidad de Mi Pera, 2018.

La metodologia fue hipotética - deductiva, de tipo basica, disefio no
experimental-transeccional y corte descriptivo correlacional; siendo las variables
analizadas clima organizacional y la satisfaccion laboral. La poblacion del estudio
estuvo constituida por 100 trabajadores administrativos de la Municipalidad de Mi
Perd 2018; se tom6é como una muestra la totalidad de los mismos. La técnica
utilizada para la recoleccion de los datos fue la encuesta y los instrumentos
utilizados fueron 02 cuestionarios: uno para medir la variable clima organizacional
y otro para medir la variable satisfaccion laboral, ambos constaron de 47 y 37 items

respectivamente y fueron aplicados a los trabajadores.

Los resultados evidencian que existe relacion significativa entre el nivel de
clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo
de la Municipalidad de Mi Pera, 2018 (p = 0.000 y a = 0.01; p < a), siendo esta
relacion positiva y alta (r = 0.911). Asi mismo, con un nivel de confianza de 99%,
en el analisis correlacional de la variable clima organizacional con las dimensiones
de la satisfaccion laboral los resultados obtenidos fueron: existe relacion

significativa entre la variable clima organizacional con las ocho dimensiones.

Palabra clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral.
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Abstract

The objective of this research is to determine if there is a relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the administrative staff of the
Municipality of Mi Peru, 2018.

The methodology was hypothetical - deductive, of a basic type, non -
experimental design - transectional, and correlational descriptive scope; The
variables analyzed were organizational climate and job satisfaction. The study
population was constituted by 100 administrative workers of the Municipality of Mi
Pera 2018; from which a sample was taken all of them. The technique used to collect
the data was the survey and the instruments used were 02 questionnaires: one to
measure each variable organizational climate and another to measure the variable
of job satisfaction, both of which consisted of 47 and 37 items respectively and were

applied to workers .

The results show that there is a significant relationship between the
organizational climate and job satisfaction of the administrative staff of the
Municipality of Mi Peru, 2018 (p = 0.000 and a = 0.01; p <a), this relationship being
positive and high (r = 0.911). Likewise, with a confidence level of 99%, in the
correlational analysis of the organizational climate variable with the dimensions of
job satisfaction, the results obtained were: there is a significant relationship between

the organizational climate variable and the eight dimensions.

Keyword: Organizational climate, job satisfaction.
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1.1. Realidad problematica

El clima organizacional es un elemento bésico para obtener buenos resultados,
tales como debiera tenerse en todas las instituciones publicas o privadas, a nivel
global sobre todo a nivel nacional, haciendo hincapié en las municipalidades del
Perd, importantes factores que se convierten en herramientas eficientes de

gerencia estratégica en la gestion publica.

Los problemas organizacionales internos se ven magnificados cuando existe
la presencia de autoridades con distintos rasgos conductuales y con determinadas
capacidades al expresar dificultades al insertarse al cambio de acuerdo con la

exigencia de las estructuras de la nueva gestion publica.

Para ellos el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las instituciones
publicas se entienden como variables que marcan un interés predominante dentro
del campo administrativo vinculado a los actores que ejercen el proceso de gestion
publica. El clima organizacional se direcciona en funcion a la organizacion y a los
individuos que lo constituyen y la satisfaccion laboral en los trabajadores esta dado

en relacion con la conformidad referida de los actores frente al entorno trabajo.

Desde esta perspectiva, Lezama y Molina (2013), argumentan que una
organizacion podra lograr obtener calidad y excelencia cuando cuenten con
directivos que desempefien un liderazgo con capacidades y habilidades de unificar,
conciliar, coordinar y hacer coherente debidamente las actuaciones de los recursos
humanos al servicio de un proyecto institucional innovador, dinamico, flexible,

transparente y coherente.

En ese sentido se debe entender las organizaciones en general, publicas y/o
privadas en particular las entidades publicas de gobierno nacional, regional,
provincial y/o local tienen una tarea preponderante, de fortalecer con urgencia sus
equipos directivos en primera y segunda linea para reducir la improvisacion y
convertirse en los lideres de cada unidad organica; generando confianza, identidad
y mistica por la gestién. Este es el nuevo enfoque de gestion que se debe
implementar con sus procesos propiciando una planificacion estratégica objetiva en
el que el cumplimiento efectivo de la gestion debe darse a través de los

presupuestos por resultados en el cumplimiento de las metas propuestas, motivo
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por el que se debe fortalecer espacios de bienestar laboral donde el desempefio de
sus funciones debe generar como consecuencia la satisfaccion de los clientes

internos de la organizacion.

En el &mbito global, se observa que son tiempos de cambios, los valores se
desarrollan velozmente y los recursos se tornan insuficientes, por ello es importante
conocer aquello que incide en el desempeio laboral de los trabajadores, son
muchos investigadores desde el siglo XIX, que han evidenciado que la conducta
humana y factores de tipo fisico-social, asi es como el clima organizacional
establece el modo en que el trabajador llega a percibir su trabajo, su desempefio y
su satisfaccién (Robbins, 2004). Por otro lado, Chiang, Gomez y Salazar (2014)
evidencian que los niveles de satisfaccion laboral manifestados a través de
actitudes, competencias y conocimientos inciden de manera directa en los
resultados, el prestigio y por supuesto el éxito. En ese sentido, es posible sefialar
qgue el clima reune diferentes dimensiones en su configuracion global y la
satisfaccion laboral es el bienestar y las condiciones que labore en un ambiente

seguro y saludable.

Afez y Lépez (2007) el reclutamiento y seleccién de personal, no es una accion
planificada y dirigida a detectar las necesidades de recursos humano. Las
estrategias estan delineadas por los partidos politicos, los criterios que priman son

populistas y clientelistas.

Bennardis y Ghetti (2008) los profesionales que acceden a funciones en el
ambito local tienen el conocimiento de su ciencia, pero carecen de los

conocimientos de gestion organizacional

En el contexto nacional, la modernizacion del Estado es una necesidad
urgente en la cual todos los sectores sociales y politicos estan de acuerdo, esto
significa e implica la modernizacion de la gestion de cada una de las instituciones
publicas, instaurando avances en aspectos como la modernizacion vy
profesionalizacion en la administracion publica (PCM, 2013). De acuerdo con estos
objetivos se puede sefalar que resulta relevante concentrar los estudios en el
recurso humano, quien finalmente es el que desarrolla y activa los servicios

publicos a los ciudadanos. Después de todo, la percepcion del desempefio
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institucional depende de la forma en que el servidor publico resuelve situaciones
gue demandan los ciudadanos, siendo su nivel de satisfaccion laboral un factor
importante en el desarrollo positivo para que el cliente externo se sienta bien

servido.

En el ambito especifico de las municipalidades distritales, Segun Romani, L.
(2018), el fendmeno se manifiesta con la exigencia del publico, que es intensay los
problemas a resolver complejos, con ciudadanos cada vez mas demandantes y
predispuestos a generar juicios negativos con respecto a la funcion publica y el
desempefo de los trabajadores. Por ello, una forma de mejorar el desempefio
laboral del personal administrativo es propiciando la satisfaccion respecto a la labor
gue realiza. Sin embargo, es usual mencionar que lo Unico que podria causar ese
estado es mediante incentivos, generalmente econdémicos, lo cual resulta poco

viable porque aun asi se percibe limitado el presupuesto.

El ahora distrito de Mi Perq, con el inicio de la gestidén de su distritalizacién a
partir del 26 de noviembre de 2004 y luego de 10 afios de lucha, siendo alcalde del
Centro Poblado el sefior Reynaldo Encalada Tovar y con el apoyo del Comité Pro-
Distrito de Mi Peru logra la creacion formalmente el distrito de Mi Pera, mediante la
Ley N° 30197, publicada en el diario oficial El Peruano el 17 de mayo del 2014.

Luego de la creacion del Distrito, llevé a cabo un proceso de implementacién
gue culminé con la eleccion de las primeras autoridades municipales distritales de
acuerdo con lo dispuesto por la Ley 26864, Ley de Elecciones Municipales.
Mientras tanto, el pueblo de Mi Peru se preparaba para asumir este gran reto de
manera organizada y planificada para el cual se elaboré el Plan de Desarrollo
Estratégico Concertado.

A través de los tiempos de su formacion, la Municipalidad de Mi Perd ha ido
mutando en su constitucion y la estructura laboral, con ello las nuevas formas y
estilos de climas organizacionales y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores, estos han ido variando tanto en su formacion de un estilo
organizacional y la implementacion de una idiosincrasia; asimismo estos han

formado un perfil del trabajador y han variado los niveles del desempeiio laboral.
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Se puede apreciar que la cultura organizacional con una alta rutina de
guehaceres y tareas cotidianas exageradamente pegadas a los procesos ha
impactado negativamente sobre la mejora de la performance de la administracion
publica en la Municipalidad distrital de Mi Peru. En ese sentido, estudios realizados
sobre cultura organizacional en la Municipalidad de Concepcion, en Chile;
encontraron que la dimension mas débil para todos los casos es la identificacion

con la organizacion.

Este analisis también coincide con lo realizado por el congreso de la
Republica en el afio 2008, que explicitamente remarca que falta bastante quehacer,
respecto a la formacioén de competencias; asi como el desarrollo y fortalecimiento

de capacidades en el gestor publico.

En las Municipalidades del territorio peruano el problema de estrés interfiere
directamente al desarrollo laboral del personal debido a que tienen mucha presion
en su puesto de trabajo, pero a la vez afectan al clima organizacional y desmotiva

al personal en las actividades a realizar y en los objetivos a alcanzar.

Frente a ello es necesario identificar los principales problemas que afectan
el clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los empleados,
en este caso en la Municipalidad distrital de Mi Perq, con la finalidad de promover
actividades que permitan en primera instancia el fortalecimiento de la identidad
institucional y mejoramiento en el desarrollo de capacidades del gestor publico; a
través de talleres inductivos que la organizacién proponga, posteriormente al recojo

de la informacién de la investigacion.

Cabe resaltar que la Municipalidad distrital de Mi Peru de la Provincia del
Callao, busca como centrar sus actividades grupales para disminuir radicalmente
los problemas que han mellado el clima laboral. Creando muchas irregularidades
en las relaciones interpersonales y afectando notablemente la satisfaccion laboral

entre los trabajadores de la organizacion Municipal.

Ante esta realidad, la gestién edil debe hallar innovadores instrumentos que
permitan elevar el rendimiento de los trabajadores con el menor costo. En este
sentido al comprobarse que las variables clima organizacional y satisfaccion laboral

se encuentren relacionadas, podria generarse acciones de mejora continua del
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clima organizacional, a fin de que el cambio en el entorno termine generando

niveles altos de satisfaccion compromiso y rendimiento laboral.

1.2. Trabajos previos

Internacionales

Bruzual (2016), en la tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa de servicios Reliability And Risk Management, elaborada
para optar el grado de Maestra en la Universidad de Montemorelos, Montemorelos,
México tuvo como objetivo determinar la relacién entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios. La investigacion
fue de cuantitativa, descriptiva, correlacional y transversal. La muestra fue de 72
trabajadores y los instrumentos cuestionarios validados. Los resultados
comprobaron que clima organizacional y satisfaccion laboral tienen relacion positiva
alta (r=0.790, p = .000). En razén a ello concluye que cuanto mejor sea el grado de

clima organizacional, mayor o mejor sera el grado de satisfaccion laboral.

Chiang y San Martin (2015), en su investigacion titulada Andlisis de la
Satisfaccién y el Desempefio Laboral en los funcionarios de la Municipalidad de
Talcahuano, publicada en la revista Ciencia y Trabajo de Santiago, Chile, tuvo como
objetivo medir cobmo el desempefio laboral influye en la satisfaccion laboral de los
funcionarios. Realiz6 un estudio no experimental, de disefio transversal, tipo
descriptivo y correlacional. La informacion se obtuvo de 259 funcionarios de la
municipalidad a quienes se aplicO un cuestionario estandarizado, personal,
anonimo y voluntario. El estudio encontré correlaciones estadisticamente
significativas entre ambas variables, se destacan las correlaciones positivas entre
las escalas de desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe, para el género
femenino. Y las escalas de satisfaccion con desempefio en la productividad, para

el género femenino.

Herran y Pérez (2014) en su tesis denominada, El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del MIES Direccion

Provincial Pichincha. Universidad Central del Ecuador, para optar el grado de
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Maestro por la Universidad Central del Ecuador en Quito, Ecuador, planteo objetivo
principal establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los servidores del Ministerio de Inclusion Econdémica y Social, MIES. La
investigacion fue de tipo no experimental con un disefio descriptivo correlacional.
Para la recoleccion de informacion se utilizd una encuesta que fue aplicada a 40
colaboradores del Ministerio de Inclusiébn Econémica y Social, MIES. Llegando a la
conclusién que existe una relacién directa entre el clima organizacion y el
desempefio laboral. Los colaboradores mencionan que la relacion que existe entre
los comparfieros no es adecuada, ya que existe descoordinacion y falta de
comprension entre algunos. La falta de comunicacion ha generado disgustos entre
algunas areas, ocasionando que las labores no sean productivas. Por otro lado, el
desempeiio laboral se ha visto perjudicado por los factores mencionados, la falta
de un buen clima laboral ocasiono de las funciones no sean desarrolladas de

manera eficiente mas aun por que perciben inadecuadas condiciones de trabajo.

Meléndez (2015), en su tesis titulada, Clima organizacional y motivacion
laboral en el Ministerio de economia y finanzas, 2014, para optar el grado de
Maestro por la Universidad Tecnoldgica Equinoccial, en Quito, Ecuador, plante6
como objetivo determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores. La investigacion fue cuantitativa y descriptivo
correlacional. La muestra se constituy6 con 87 servidores de una institucion publica.
Los instrumentos fueron cuestionarios elaborados para fines del estudio. Concluye
indicando que el clima organizacional en su dimension credibilidad incide en el

desempenio laboral.

Afez y Lopez (2007) en el estudio Influencia de los partidos politicos en el
reclutamiento y seleccion del recurso humano en la Alcaldia del Municipio
Maracaibo, durante el periodo 1995-1998 demuestran que el reclutamiento y
seleccion de personal, no es una accion planificada y dirigida a detectar las
necesidades de recursos humano. Las estrategias estan delineadas por los partidos
politicos, los criterios que priman son populistas y clientelistas. La Direccion de
Personal esta relegada a cumplir los requerimientos impuestos por los partidos y

es concebida como una unidad operativa. Los funcionarios que ingresan bajo estas
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estrategias asimilan y reproducen que las influencias partidistas resultan
beneficiosas para satisfacer necesidades personales. Esta accion se ha convertido
en una caracteristica del comportamiento organizacional, actitud que no esta en
funcion de producir cambios ni transformaciones en la Administracion Municipal.
Siendo esta un patrén que viene perfilandose como una determinante en todos los
niveles organizacionales de la gestion publica. Habria que preguntarse si esa
realidad para una fecha lejana y para un lugar distante se verifica en la realidad de

nuestras municipalidades y gobiernos regionales.

Nacionales

Valqui (2014), en su tesis denominada, Clima Organizacional y desempeiio laboral
de servidores del Instituto Nacional Penitenciario afio, 2014, para optar el grado de
Maestro por la Universidad Cesar Vallejo, en Lima, Perd, formul6 el objetivo
determinar la relaciéon entre el clima organizacional y desempefio laboral en
servidores que laboran en el instituto nacional penitenciario, el método utilizado en
la investigacion fue sustantiva descriptiva correlacional con un disefio no
experimental transeccional descriptivo. Se cont6é con una poblacién de 170
trabajadores administrativos de la sede central del INPE, de la que se extrajo una
muestra de tipo aleatorio simple de 119 sujetos, los resultados son presentados a
través de tablas de frecuencias y porcentajes; siendo “r’ de Pearson el estadigrafo
utilizado para la comprobacion de hipétesis. Los resultados sefialan que existe
correlacion estadisticamente significativa (r=0,638) entre clima organizacional y
desemperio laboral en servidores publicos del Instituto Nacional de Penitenciaria a

un nivel de confianza del 95% (p<0.05).

Becerra (2016), en su tesis titulada Clima organizacional y motivacion laboral
en el Ministerio de Agricultura y Riego, Lima — 2015, para optar el grado de Maestro
por la Universidad Cesar Vallejo, en Lima, Peru, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre clima organizacional y motivacion laboral. El estudio fue descriptivo
correlacional, considerando una muestra de 121 servidores publicos. Los
instrumentos fueron cuestionarios para cada variable. Sus conclusiones indican
gue la dimension aspecto fisico del clima organizacional es lo que motiva a los

trabajadores. Situacion que no ocurre con la dimension normatividad
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organizacional, donde se observa que no existe una correlacién positiva; es decir,
el excesivo control, vigilancia y supervision no tienen una influencia positiva en la
motivacién de los trabajadores

Pérez y Rivera (2015) en su tesis titulada Clima organizacional satisfaccion
laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013, para optar el grado de Maestro por la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana en lquitos, Peru, se propuso establecer la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. La investigacion fue descriptiva
correlacional, considerando como muestra a 107 personas que trabajan en el
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana. Los instrumentos fueron el
cuestionario de clima laboral de Palma y el cuestionario de satisfaccion laboral de
Price. Concluye demostrando que las variables clima organizacional y la

satisfaccion laboral estan relacionadas.

Gomez, Incio y O’'Donell (2013) en su estudio, Nivel de Satisfaccién Laboral
en banca comercial: un caso aplicado. Cuyo objetivo fue determinar si los niveles
de satisfaccion laboral de los empleados del area comercial del banco lider tienen
alguna relacion con las variables demogréficas, puesto laboral, edad y sexo del
empleado. Para la medicion de la satisfaccion, se utilizé el instrumento ESL-VO,
creado por Anaya y Suarez (2004). Se aplicé la encuesta a 312 trabajadores de la
banca comercial, pertenecientes a 38 agencias de un banco lider del Perd. Como
resultado de la investigacion, se encontré que el puesto laboral tiene influencia en
el grado de satisfaccion laboral de los empleados. Los gerentes y funcionarios
presentan un mayor grado de satisfaccion laboral que los trabajadores con empleo
de menor jerarquia. Otra variable demografica que influye en la satisfaccion laboral
es la edad del empleado: los trabajadores de mas edad presentaron un mayor nivel
de satisfaccién que los adultos jévenes. También se encontrd que el sexo del

empleado no influye en el grado de satisfaccion laboral.

1.3. Teorias relacionadas al tema

A fin de poder encontrar un sustento teérico como aval de las variables formuladas
es necesario empezar con lo indicado por Likert, citado por Brunet, (1987) en su
teoria de los sistemas, donde determina dos grandes tipos de clima organizacional,
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o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona que se debe
evitar confundir la teoria de los sistemas, con las teorias de liderazgo, pues el
liderazgo constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue
la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar
la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional, como un sistema
gue agrupa procedimientos y distintos elementos conjuncionados.

Es asi como, a manera de modelo se puede considerar los siguientes tipos

de clima.

Tipos de clima organizacional

Likert (1967) mantuvo que en la percepcion del clima de una organizacion influyen
variables tales como la estructura de la organizacién y su administracion, las reglas
y las normas, como la toma de decisiones, etc. Estas son variables causales, otro
grupo de variables son las intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las
actitudes, la comunicacion, y finalmente, Likert indica que las variables finales son
dependientes de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos por la
organizacion. Estos tres tipos de variables influyen en la percepcion del clima

organizacional por parte de los miembros de una organizacion. (Rodriguez, 2009).

A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert tipifica cuatro tipos
de sistemas organizacionales, cada uno de ellos cuenta con su clima particular.
(Rodriguez, 2009)

Clima de tipo autoritario: Sistema | — autoritarismo explotador

(Rodriguez, 2009) definié que este tipo de sistema se identifica por la desconfianza.
Las decisiones son adoptadas en la cima de la organizacion y desde alli se difunden
siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular.

Precisa que los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de
seguridad. Ademas, este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en
el que la comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en

forma de directrices y de instrucciones especificas.
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Los procesos de control se encuentran también concentrados y
formalizados, el clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza,

temor e inseguridad generalizados.

Clima de tipo autoritario: Sistema Il — autoritarismo paternalista

(Rodriguez, 2009) En esta categoria organizacional las decisiones siguen siendo
adoptadas en los escalones superiores de la organizacién, también se centraliza el
control, pero en él hay una mayor delegacion que en el caso del sistema I. El tipo
de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades que
tienen todo el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus subordinados,
enmarcadas dentro de limites de relativa flexibilidad. El clima de este tipo de
sistema organizacional se basa en relaciones de confianza condescendiente desde
la cima hacia la base y de dependencia desde la base hacia la cuspide jerarquica.
Para los subordinados, el clima parece ser aceptable y estructurado y sus
necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las

reglas del juego establecidas en la cumbre.

Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados
por excelencia para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion
juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin

embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema lll - Consultivo

(Rodriguez, 2009). Menciond que es un sistema organizacional en que existe un
mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un
sistema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por los
escalones medio e inferiores. También el control es delegado a escalones

inferiores.

El clima de esta organizacion se basa en la confianza y hay niveles altos de
compromiso, donde la direccion que evoluciona dentro de un clima participativo

tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
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generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen decisiones

mas especificas en los niveles inferiores.

La comunicacion es de tipo descendente. Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se
trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de
clima presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracién se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar.
Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacion en grupo

(Rodriguez, 2009) establecié que este sistema se caracteriza porque el proceso de
toma de decisiones no se encuentra concentrado, sino distribuido en diferentes
lugares de la organizacion, la comunicacién es vertical como horizontal
generandose una participacion grupal. El clima de este tipo de organizacion es de
confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores, con la
organizaciéon y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores

son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La comunicacion no
se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacién, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos

de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos.

Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y
subordinados. En resumen, todos los empleados y todo el personal de direccién
forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se

establecen bajo la forma de planeacién estratégica.
Teoria del clima organizacional de Likert

Para profundizar sobre el clima organizacional, es importante considerar lo
sefialado por Brunet (1987) en el trabajo que menciona que el comportamiento de
los subordinados es causado en parte, por el comportamiento administrativo y por
las condiciones laborales y organizacionales que éstos perciben y, por sus

percepciones. La reaccién de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en
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funcion de la percepcion que tiene de ésta, ello serd imprescindible para sus
desempeiios. Ello debe considerar, por ejemplo: Los parametros ligados al
contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema organizacional,
entender la posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion,
asi como el salario que gana. Considerar los factores personales tales como la
personalidad, las actitudes y el nivel de satisfaccion y finalmente saber qué
percepcion tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la

organizacion.
Teorias organizacionales y el clima organizacional
Teorias organizacionales

Para Chiavenato (2009) la administracion nace del siguiente enfoque, la teoria de
la administracion en su contexto histdrico detalla cada uno de los modos como los
expertos han conceptualizado a las organizaciones, segun sus paradigmas
histéricos, por lo cual consideramos para determinar una mejor relacion entre
administracion y clima organizacional, de qué manera, a través del tiempo, han
evolucionado cada uno de los distintos puntos de vista de las organizaciones. Por
se considera importante hacer un analisis de las teorias clasica, neoclasica y

moderna sobre las organizaciones.
Teoria Clasica

Esta teoria se centra en las relaciones estructurales dentro de las organizaciones.
Esta teoria inicia a partir del establecimiento de los ingredientes basicos en
cualquier organizacion y luego estudia como debe estructurarse mejor una

organizacion para alcanzar sus objetivos.
Teoria Neoclasica

La Teoria Neoclasica tiene su origen en la década de los 50. El nombre neoclasico
connota una modernizacion a la teoria clasica. Los seguidores de esta teoria
apuntaron que, si bien la division de trabajo ocasiona una interdependencia
funcional entre las actividades laborales, también las despersonaliza de modo que
el sujeto encuentra muy poco significado en estas. Vale indicar que al final les

ocasiona una insatisfaccion laboral. Ademas de esta insatisfaccion puede llevar a
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un descenso en la eficacia causada por una productividad menor y un mayor

absentismo.
Teoria moderna de la organizacion

Esta postura adopta un punto de vista complejo y dinamico de las organizaciones
denominado aproximacion a los sistemas, se inicia en las ciencias bioldgicas y se
modific6 para satisfacer las necesidades de la teoria organizacional. La
aproximacion a los sistemas considera que una organizacion existe en una relaciéon
interdependiente con su medio y sobre todo con los individuos, que tienen su propia
personalidad, habilidad y actitudes a la organizacion, lo que influye en que es lo que

espera conseguir por participar en el sistema.
Definiciones de clima organizacional

Para (Toro y Sanin, 2013). El clima organizacional deja una aproximacion real y
concreta a las percepciones que las personas tienen acerca de la organizacion
donde laboran y sobre las diferentes situaciones de trabajo. Dichas percepciones
son de suma importancia, no solo para la implementacién de politicas sino también

para el desarrollo estratégico de la organizacion.

En ese sentido Salanova, (2009). Precisa que es importante realizar
monitoreos, acompafiamientos y evaluacidén del sistema organizativo del trabajo,
para mantener los estandares de satisfaccion del cliente interno y con esto
mantener un buen desempefio en la productividad, en funcién del cliente externo
desde esa apreciacion, el clima organizacional deja una aproximacion real y
concreta a las percepciones que las personas tienen acerca de la organizacion

donde laboran y sobre las diferentes situaciones de trabajo.

Un favorable clima organizacional esta caracterizado por percepciones
conjuntas por parte de los trabajadores acerca de la disposicion a ayudar, buen
trato entre todos, reglas claras acerca de las tareas, disposicion de herramientas
suficientes y pertinentes, suficiente estabilidad laboral, procesos coherentes, etc.
En ese oriente Toro y Sanin, (2013). Recalcan que las organizaciones con climas

favorables tendran una mejor capacidad de respuesta ante las vicisitudes de la
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realidad (enfrentan con mayor éxito la incertidumbre, favoreciendo la creacion vy el

cambio

En ese sentido Chiavenato (2009) define el clima organizacional “es la
calidad o la suman de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por
los miembros de la organizacién, influyen poderosamente en su comportamiento”.
(p.145)

Bustos y Miranda (2001) Sefialan que el clima organizacional tiene importantes y
diversas caracteristicas. Es un fendmeno social que se manifiesta a través de un
cambio temporal en las actitudes de las personas las cuales se deben a varias
razones: dias finales del cierre anual, procesos de reduccion de personal,

incremento general de los salarios, entre otras.
Montufar (2013) formula que:

El clima organizacional son las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, estas
caracteristicas son observadas directa e indirectamente por los empleados que se
desempefian en ese medio ambiente, tiene consecuencia en el comportamiento
laboral. Los altos niveles de la organizacion pueden modificar las diversas
caracteristicas del clima organizacional con el fin de influir de manera positiva en el

desemperio tanto general como individual. (p.47)
Reddin (2004) Sefial6 que:

El clima organizacional esta constituido por aquellos factores que interviene en la
conducta de una organizacién y que son comunes a puestos no necesariamente
relacionados entre si. En sintesis, este describe como las organizaciones difieren

una de otra en su desempefio tipico. (p. 85)
Robbins. y Judge (2013) definié al clima organizacional

Como la personalidad de la organizacién y se puede asimilar con la cultura ya que
permite consolidar las tradiciones, valores, costumbres y practicas. El clima
organizacional es definido como el conjunto de percepciones compartidas que los

trabajadores desarrollan en relacion con las caracteristicas de su entidad tales
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como las politicas, practicas y procedimientos, formales, que las diferencian de

otras entidades pero que influyen a su comportamiento. (p.321)
Caracteristicas del clima organizacional

Segun Rodriguez (2009) Las variables que definen el clima son aspectos que

guardan relacion con el ambiente laboral.

El clima de una organizacion solamente tiene una cierta duracion, a pesar
de experimentar cambios por situaciones circunstanciales, esto significa que se
puede contar con una cierta permanencia en el clima de una organizacion, con
cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir alteraciones de
importancias nacidas de decisiones que afecten en forma relevante el acontecer
organizacional. Una situacién de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede agravar

el clima organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

El clima organizacional va a tener un fuerte impacto sobre la conducta de
cada uno de los miembros de una empresa. Es un hecho que un adecuado clima
va a traer como resultado una mejor disposicion de las personas a participar activa
y eficientemente en el desempefio de sus labores. Un clima malo, por otra parte,
hara enormemente dificil el manejo de la organizacion y la coordinacion de las

labores.

Ademas, es importante indicar que el clima organizacional tiene un efecto
directo en los niveles de responsabilidad e identificacién de los trabajadores de la
organizacion con esta. Una organizacion con un buen clima tiene, por ende, una
alta posibilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
trabajadores, por otra parte, si una organizacion cuyo clima es deficiente no podra

esperar un alto grado de identificacion.

El clima de una organizacién puede ser afectado por diferentes factores o
variables estructurales e intervinientes, tales como estilo de direccién, politicas y
planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos. Estas variables a su vez

pueden ser afectadas por el clima.

Podemos mencionar que el ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser
indicadores de un mal clima laboral. Algo semejante podriamos asegurar que

ocurriria con la insatisfaccion laboral.
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Dimensiones de la variable clima organizacional
Dimension 1: Comunicacion

Esta dimension lo define Chiavenato (2009)) como el proceso a través del cual una
persona o personas y transmiten a otra u otras, y por cualquier procedimiento,
mensajes de contenido diverso, utilizando intencionadamente signos dotados de
sentido para ambas partes, y por el que se establece una relacion que produce

unos efectos. (p.12)

Dimension 2: Liderazgo
Para Chiavenato (2009) “Es el proceso que consiste en influir y apoyar a los demas
para que lo sigan y se muestren con disposicion para hacer todo aquello que sea

necesario” (p. 196).

Asi mismo el mismo Chiavenato (2009) recalca “Es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana a
la consecucion de uno o diversos objetivos especificos” (p. 492).

Dimensidon 3: Motivacion

De acuerdo con lo que indica Robbins (2013) La motivacion es el proceso actitudinal
manifestada en el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
individual. Si bien la motivacion general se refiere al impulso por conseguir cualquier
meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés
primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores

gue rige la organizacion.

Dimensién 4: Satisfaccion Laboral

(Rodriguez, 2009) define la satisfaccion laboral como “el sentimiento de agrado o
positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le
interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una
empresa u organizacidén que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de

compensaciones psico-socioecondmicas acordes con sus expectativas”. (p. 76)
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Satisfaccién laboral

Definicion

En la actualidad no existe una definicion unanime admitida sobre el término
satisfaccion laboral. Para unos autores la satisfaccion laboral es un estado afectivo,
gue involucra sentimientos o emociones. Asi, por ejemplo, se puntualiza la
definicion como estado afectivo agradable que resulta de las percepciones
subjetivas acerca de las experiencias laborales del individuo. De esta forma, se
afirma que los trabajadores se sienten satisfechos con su labor cuando, debido al

mismo llega a experimentar sentimientos de bienestar, placer o felicidad acorde a

lo sefialado por Rodriguez, (2009).

Segun Chiang, Salazar, Martin y Nuafiez (2011) la satisfaccion laboral es,
esencialmente, un término globalizador que describe las actitudes personales con
respecto a las condiciones de su trabajo. Por ende, referirse a satisfaccion laboral

implica referirse a las actitudes y comportamientos.

En esa linea, Fernandez (2002) describio la satisfaccién laboral en términos
de “actitudes generales que los trabajadores exhiben frente a su labor” (p. 45).
Explicé que la satisfaccion laboral requiere gue el sujeto tenga poder de influencia

sobre el trabajado que realiza y las interacciones que hacen ello posible.

Tal como fundamenta, Robbins (2013) “la satisfaccion laboral son
respuestas de indole afectivo frente a diversas situaciones en que el sujeto se
desempeiia laboralmente, no es un constructo unidimensional, ya que dicho sujeto

puede sentirse satisfecho en un aspecto, pero insatisfecho en otro” (p. 345).

Segun las investigaciones revisadas, la satisfaccion laboral tiene relacién con
el desempefio, el clima organizacional, el tiempo de servicio, el puesto laboral y el
género; pero no se ha encontrado un patron uniforme con respecto a la edad
cronoldgica. Es por ello por lo que para la presente investigacion se decidio analizar
la relacion con el tiempo de servicio, el género y la condicion laboral, que es una
clasificacion utilizada en los Municipios. Se debe mencionar que no se han

encontrado investigaciones realizadas sobre el tema en municipalidades del Peru,
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por lo que la presente investigacion serda de gran importancia para la gestion
administrativa de estas organizaciones. Asimismo, de los instrumentos revisados el
gue se consider¢ apropiado para la medida de la Satisfaccion Laboral en la presente
investigacion fue la Escala de satisfaccion laboral SL-SPC por las siguientes
razones (a) estad basado en las teorias antes mencionadas, (b) tiene una version
disponible en espafiol, (c) ha sido validado en empresas de Lima Metropolitana, y

(d) es factible conseguir la autorizacion para su uso.

Perspectiva tedrica
Aborda los enfoques y tedricos sobre la satisfaccion laboral, considerando los mas

relevantes:
Teoria de Maslow

De acuerdo a lo precisado por Cialdini, (2001), quien cita el enunciado de Maslow
(1954), se plantea la hipétesis de que dentro de cada ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades: Fisiologicas, como hambre, sed, cobijo, sexo,
suefio y otras necesidades; de Seguridad, en las que se incluyen la proteccion
contra los dafos fisicos y emocionales; Sociales, como afecto, sentido de
pertenencia, aceptaciéon y amistad; por ello indica que comprende factores de
estimacion internos como el respeto de si, la autonomia y el logro vy, factores
externos de estimacion como el status, el reconocimiento y la atencién; finalmente
la Autorrealizacion, como el impulso para convertirse en aquello que uno es capaz
de ser, incluye el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la
autorrealizacion. De acuerdo con cuanto se satisface a cada una de estas
necesidades, la siguiente se vuelve dominante, por lo que, para motivar a las
personas es necesario entender en qué nivel de jerarquia se encuentran y

concentrarse en las necesidades de ese nivel o las superiores.

Ademas, el mismo autor sefala la importancia del entorno en las
motivaciones humanas; para él la conducta constituye un producto del entorno. La
motivacion humana casi nunca se realiza en la conducta, sino en la relacion con
una situacién y unas personas. Por ello, las personas estarian motivadas cuando

sienten un clima favorable y una gestién que les permita autor realizarse.
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De esta teoria sobre las motivaciones humanas podemos sefalar que se
desprende que existen diversas fuentes de motivacion humana. Que las personas
no buscan solo el salario en el trabajo, sino también autorrealizarse. Por lo tanto, la
eficiencia del trabajo y el crecimiento personal no son incompatibles, pues, el
proceso de autorrealizacion conduce a cada individuo a los niveles mas altos de

eficiencia.

Factores determinantes para la Satisfaccién Laboral

De acuerdo con las investigaciones, los diversos hallazgos, y conocimientos
acumulados Robbins y Judge (2013) se arriba a considerar que los principales

factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral son:

El reto del trabajo - Satisfaccidn con el trabajo en si

Los trabajadores tienden a preferir empleos que les den oportunidad de usar sus
habilidades, que brinden una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de
coémo se estan desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa placer
y satisfaccion. Es por eso por lo que el enriquecimiento del puesto a través de la
expansion vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se
incrementa la libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su

propia actuacion.

Sistemas de recompensas justas:

Robbins y Judge (2013) indicaron que hay dos tipos de recompensas relacionadas
con la satisfaccion laboral: las externas y las internas. Las recompensas externas
son otorgadas por la organizacion, segun el desempefio y el esfuerzo de los
empleados, por ejemplo: sistema de salarios y politicas de ascensos que se tiene
en la organizacion, los elogios y los reconocimientos por parte del supervisor. Las
internas son experimenta internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y

la habilidad manual por un trabajo bien hecho.
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Satisfaccion con el salario:

Robbins y Judge (2013) mencionaron que los sueldos o salarios, incentivos y
gratificaciones es la compensacion que los empleados reciben a cambio de su

labor.

Es asi como la administracion del &rea de personal a través de esta actividad
vital garantiza que los empleados estén satisfechos, lo que a su vez ayuda a la
organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Satisfaccién con el sistema de promociones y ascensos:

Robbins y Judge (2013) establecieron que las promociones o0 ascensos dan
la oportunidad para un crecimiento personal, mayor responsabilidad e incrementan
el estatus social de la persona. En este sentido también es importante también es
muy importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto a la politica que

sigue la organizacion.

Por ello es importante tener una mirada de que la politica seguida es clara,
justa y libre de ambigliedades favorecera la satisfaccion. Los resultados de la falta
de satisfaccion pueden llegar a afectar la productividad de la organizacion y
producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede disminuir el

desemperio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.

Condiciones favorables de trabajo:

Robbins y Judge (2013) indicaron que a los trabajadores les interesa su ambiente
de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar
personal y les facilite en desempeifiar un buen trabajo.

Por tanto, un ambiente fisico agradable y un adecuado disefio del lugar permitiran

un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.

Colegas que brinden apoyo - Satisfaccién con la supervision:

Robbins y Judge (2013) manifestaron que el trabajo también cubre necesidades de
interaccion social. ElI comportamiento del jefe es uno de los principales
determinantes de la satisfaccion. Si bien la relacion no es simple, segun estudios,

se ha llegado a la conclusion de que los trabajadores con lideres mas tolerantes y
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considerados estan mas satisfechos que con lideres indiferentes, autoritarios u
hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar, sin embargo, que los individuos
difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la consideracion del lider.
Entonces la conducta de orientacion a la tarea por parte del lider formal,
tampoco hay una Unica respuesta, por ejemplo, cuando los papeles son confusos
los trabajadores desean un supervisor o jefe que les aclare las exigencias de su
papel, y cuando por el contrario las tareas estan claramente definidas y se puede
actuar competentemente sin guia e instruccion frecuente, se preferira un lider que
no ejerza una supervision estrecha. También cabe resaltar que cuando los
trabajadores no estan muy motivados y encuentran su trabajo desagradable optan
por un lider que no los presione para mantener estandares altos de ejecuciéon y/o

desempeiio.

Dimensiones de la variable satisfaccion

Dimension 1: Disefio de trabajo
Esta dimension describe la satisfaccion relacionada a las percepciones que tiene
el trabajador acerca del lugar de trabajo, alumbrado, flujo de aire, regulacion de la
temperatura y limpieza. Esta dimension evalla principalmente con aquellos
aspectos de limpieza y salud; el entorno fisico de trabajo principalmente

Segun a Palma (2005) las condiciones favorables de trabajo se vinculan al
ambiente fisico en el cual se desarrollan las tareas. A los trabajadores les concierne
su entorno laboral pues les importa que esta brinde bienestar personal y les
suministre condiciones para el trabajo idoneo. Un entorno fisico agradable y un
optimo disefio del espacio laboral no solo promueven un mayor desempefio sino

también favorecen la satisfaccién del trabajador.

Dimension 2: Realizacién personal

Esta dimension se puede entender como la la sensacion de las personas de ser
auténomas, independientes y sobre todo capaces. Una persona, se puede decir
gue, se siente realizada cuando encuentra un sentido real y profundo al quehacer

diario, valora el cada acto de aprendizaje que va adquiriendo a lo largo de su vida.
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Una forma de encontrar y dar certeza de ello es cuando se encuentra el equilibrio

entre vida personal y profesional.

Dimension 3: Oportunidades de desarrollo futuro

Para entender esta dimension debemos de planificar el desarrollo profesional tener
claros cuéles son tus objetivos, a donde quieres llegar y cudl es la primera decisiéon
que debes tomar.

Hay que considerar que es importante para la buena gestion de nuestras
oportunidades profesionales el autoconocimiento. Que es lograr encontrar, a través
del conocimiento de ti mismo, el tipo de trabajo que vas a desempefiar con mas

motivacion y que te va a revertir mayor éxito y satisfaccion personal.

Dimension 4: Relaciones sociales y tiempo libre
Esta dimension se entiende en un contexto socio histérico al indicar que, desde el
comienzo de la vida, los seres humanos siempre han buscado establecer
relaciones con sus semejantes para satisfacer diversos objetivos.

En todo momento, las personas necesitan sentirse conectado con los otros
hombres, a pesar de los problemas que ese encuentro pueda generar. La idea de
salud que hoy mantenemos OMS (2012), consiste en el bienestar fisico, psiquico y

social.

Dimension 5: Reconocimiento del propio desempefio laboral
Esta dimension incluye las aprobaciones, elogios, y cuan loable resulta un trabajo
ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo.

Segun Palma (2005) Viene a ser la tendencia evaluativa del trabajo en
funciona al reconocimiento propio de las personas asociadas al trabajo, con

respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de estos resultados indirectos.

Dimension 6: Valoracién social del trabajo
Esta dimension implica que valorar socialmente el trabajo responde a entender
diversas caracteristicas y factores situacionales y personales, tales como el sexo,

la edad, el nivel educativo, y algunos aspectos laborales, o en funcién de variables



37

mas sociolbgicas y culturales como la sociedad de origen, el lugar de procedencia
(rural o urbano) o la clase social. En funcidn de la importancia, relevancia y rol que
se cumple al asumir un trabajo y lo que esto implica para nuestro rasgo social y su

incidencia en éste ambito.

Dimensidn 7: Recompensas extrinsecas

La dimensién de las recompensas extrinsecas se puede entender como las
recompensas las externas al puesto, e incluyen ascensos, equipo y mejores
instalaciones para el trabajo, oportunidad para el contrato social con los
colaboradores, recompensas financieras como remuneracion, salario y beneficios

adicionales (prestaciones) y recibir el reconocimiento de un superior.

Las recompensas extrinsecas son, por ejemplo, sueldo y salario, un
incentivo o0 meta capaz de reducir deficiencias en las necesidades y Los planes de

gratificaciones suelen ser mas eficaces.

Dimension 8: Oportunidades de promocién

Incluye oportunidades de formacion o bases de apoyo para una posterior
promocion. Se puede considerar para tener claras las oportunidades hacer un
andlisis de mercado de la comunicacion, establecer los objetivos de la
comunicacioén, crear el presupuesto de comunicacién y establecer correspondencia

entre tacticas y estrategia

1.4. Formulacion del problema

Problema General

¢ Cuél es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel satisfaccion

laboral del personal administrativo en la Municipalidad de Mi Peru, 20187

Problemas Especificos

Problemas Especifico 1
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¢, Cuadl es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel disefio del

trabajo del personal administrativo en la Municipalidad distrital de Mi Pera, 20187

Problemas Especifico 2

¢, Cuadl es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel realizacion

personal del personal administrativo en la Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018?

Problemas Especifico 3

¢, Cual es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel oportunidades
de desarrollo futuro del personal administrativo en la Municipalidad distrital de Mi
Peru, 20187

Problemas Especifico 4

¢ Cudl es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel relaciones
sociales y tiempo libre del personal administrativo en la Municipalidad distrital de Mi
Peru, 20187

Problemas Especifico 5

,Cudl es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel
reconocimiento del propio desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad distrital de Mi Pert, 201872

Problemas Especifico 6

¢, Cudl es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel valoracién
social del trabajo en el personal administrativo en la Municipalidad distrital de Mi
Pera, 2018?

Problemas Especifico 7

¢,Cudl es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel de
recompensas extrinsecas en el personal administrativo en la Municipalidad distrital
de Mi Perq, 20187

Problemas Especifico 8
¢Cual es la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel de
oportunidades de promocion en el personal administrativo en la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 20187
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1.5. Justificaciéon del estudio

Justificacion tedrica.

La presente tesis se realizé con la finalidad de conocer de manera analitica de
cdmo se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Mi Perd, 2018. La presente
investigacion sera un antecedente importante porque presenta una diversidad de
teorias respecto a clima organizacional y satisfaccion laboral, estas teorias
abordadas desde diversos enfoques permite orientar los instrumentos de gestién
de la organizacion y en especial énfasis para aquellos investigadores sobre clima
organizacional en las instituciones publicas, también se beneficiaran los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Mi Perq, asi como el &rea de recursos
humanos de dicha entidad para realizar los cambios que permitan mejoras, con la

finalidad de lograr sus objetivos como institucion.

Justificacién préctica

La presente investigacion se realiza porque existe la necesidad de mejorar el nivel
del clima organizacional de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Ml Perq,
y que permita alcanzar una propuesta técnica de solucién o sugerencia. Esta
investigacién sera viable por si misma, porque se cuenta con el apoyo de las
autoridades de la Municipalidad distrital de Mi Peru con el fin de lograr una mayor
satisfaccion laboral, el resultado de la investigacion ayudara a resolver los puntos
criticos para una mejor toma de decisiones del area de recursos humanos de la
institucion e implementacién de capacitaciones y talleres para un 6ptimo ambiente

de trabajo.

Justificacién metodolégica

La presente investigacion aporta diversos procesos metodoldgicos a través de las
caracteristicas que se propone en el disefio de investigacion y la incorporacion de
instrumentos que recogeran datos para un analisis riguroso. Se identifico la
problematica en la Municipalidad distrital de MI Pera, respecto al clima

organizacional tomandose la recoleccién de datos aplicando los cuestionarios para
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la variable satisfaccion laboral ambos sometidos al proceso de validez y

confiabilidad.

1.6. Hipdtesis

Hipotesis General

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel satisfaccion

laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Mi Pera, 2018.

Hipotesis especificas
Hipoétesis especifica 1

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel disefio del

trabajo del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018
Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel realizacion

personal del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018
Hipotesis especifica 3

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel oportunidades
de desarrollo futuro del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi
Pera, 2018

Hipotesis especifica 4

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel relaciones
sociales y tiempo libre del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi
Peru, 2018

Hipoétesis especifica 5

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel reconocimiento
del propio desempeiio laboral del personal administrativa de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018
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Hipotesis especifica 6

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel valoracion social

del trabajo del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018
Hipo6tesis especifica 7

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel recompensas
extrinsecas del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Perd,
2018

Hipotesis especifica 8

Existe relacion significativa entre nivel clima organizacional y nivel oportunidades
de promocién del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru,
2018.

1.7. Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel satisfaccion

laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018.

Objetivos especificos

Objetivos especificos 1
Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel disefio del

trabajo del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018.

Objetivos especificos 2
Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel realizacion

personal del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Perua, 2018.
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Objetivos especificos 3
Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel
oportunidades de desarrollo futuro del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018

Objetivos especificos 4

Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel relaciones
sociales y tiempo libre del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi
Peru, 2018.

Objetivos especificos 5

Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel
reconocimiento del propio desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018.

Objetivos especificos 6

Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel valoracion
social del trabajo del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru,
2018

Objetivos especificos 7

Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel
recompensas extrinsecas del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Objetivos especificos 8

Determinar la relacion existente entre nivel clima organizacional y nivel
oportunidades de promocién del personal administrativo de la Municipalidad distrital
de Mi Perq, 2018.



[I. Método
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2.1. Disefio
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “Afirman que los disefos transaccionales

(transversales) son investigaciones que recopilan datos en un momento unico”.

Segun Hernandez, et al. (2010), sefiala que el disefio de la investigacion fue
no experimental de corte transversal correlacional debido a que se describiran la

relacion entre dos variables en un momento determinado (p.152)

La investigacion es no experimental porque no existe manipulaciéon
intencionada de las variables, sino que determina el grado de relacién existente
entre las variables, tales como: Clima organizacional y desempefio laboral, dicha
correlacion puede ser positiva o negativa; también podemos establecer que es
transversal, porque recoge informacion en un solo momento y en un sélo tiempo,

mediante el empleo de instrumentos.

La presente investigacion, es un estudio no experimental nivel descriptivo
correlacional porque midi6 el grado de relacion directa o asociacién entre las

variables descritas.

Graficamente se denota:

M es la muestra de la investigacion, constituido por los funcionarios y servidores

publicos de la Municipalidad distrital de Mi Peru.

O:y O:2 representan las observaciones realizadas a las dos variables: Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de Mi

Perd.

r representa la relacion que existe entre las variables.
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Tipos de estudio

El estudio de investigacion es pura, basico o sustantivo, asi mismo se denomina
pura debido a que en efecto no se afecta por un objetivo crematistico, su motivo es
la simple curiosidad, e inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos. (Naupas,

Mejia, Novoa y Villagomez, 2014, p. 90)

Asi mismo se precisa que los estudios correlacionales pretenden medir el
grado de relacién y la manera como interactian dos o mas variables entre si. Estas
relaciones se establecen dentro de un mismo contexto, y a partir de los mismos

sujetos en la mayoria de los casos.

2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Clima organizacional

Reddin (2004) Sefal6é que el clima organizacional est4 constituido por aquellos
factores que interviene en la conducta de una organizacién y que son comunes a
puestos no necesariamente relacionados entre si. En sintesis, este describe como

las organizaciones difieren una de otra en su desempefio tipico.

Variable 2: Satisfaccion en el trabajo

Loitegui, (1990) aborda la misma tematica para definir el concepto de satisfaccion
en el trabajo, sefialando cémo especialistas que han estudiado el tema utilizan,
indistintamente, términos como “motivo”, “actitud del empleado”, “moral laboral”,
“satisfaccion en el trabajo”, etc. Tal confusion y ambigledad, a la hora de utilizar
los distintos términos, puede deberse no solo a las distintas corrientes doctrinales
e ideoldgicas en las que cada uno se sitda, sino también a los distintos enfoques

gue los temas admiten. (p. 39).

Operacionalizaciéon de variables
Tabla 1

Operacionalizacién de la variable clima organizacional



Dimensiones

Niveles o
rangos

indicadores items

Comunicacién

Liderazgo

Motivacion

Estilo de participacion

Capacidad de Escucha

Informacion oportuna

Informacion delicada

Comunicacion entre niveles de la organizacion

Valores organizacionales 1,23,4,5,6,7,8,9,10,

Confianza en el equipo 11,12

Relacion de amistad

Opinién de los empleados

Propuesta de mejora

Informacion de calidad y cantidad

Relaciones Humanas

Estilo de resolucion de conflictos

Comunicacion interpersonal

Trabajo organizado

Uso transparente y racional de los recursos

Conocimientos y destrezas para dirigir

Logros alcanzados

Expresion de mis opiniones

Promocion de actitudes positivas 13,14,15,16,17,18, Dega-vcl)?:ble
19,20,21,22,23,24

Relacién laboral 110 - 172

Medianamen

te favorable
Recompensa

173 - 235

Avance de metas Favorable
Ambiente de confianza
Delegar funciones

Relaciones personales
Mejora de la calidad
Facilita formacién especifica

Presion laboral 25.26.27.28.29.30,

31,32,33,34,35,36

Herramientas bien adaptadas
Trato digno
Condiciones ambientales

Motivacién remunerativa
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Satisfaccion

Mejora continua
Formacion del desempefio
Reconocimientos

Solucién de problemas
Buenas ideas

Ambiente alegre
Incentivar un buen trabajo
Atraccion por el trabajo

37,38,39,40,41,42,

laboral 43,45,46,47
Medio ambiente laboral comodo
Ambiente de tranquilidad
Libertad de realizacion laboral
Satisfaccion de las necesidades
Innovacion para la mejora
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Satisfaccién Laboral
. . - , Niveles o
Dimensiones indicadores items
rangos
Disefio de puesto
Politicas de personal
Autonomia en el desarrollo
Medios y materiales 9,21
Disefio de trabajo Participacion activa 1,2,3,4,5,6,7,8,9 22 -34
Variedad de actividades 35-45
Asesoramiento de expertos
Plan de trabajo
Expresion de ideas
Motivacién
Logro de metas personales 4,9
Realizacion personal Trabajo adecuado para el desarrollo de | 10,11,12,13 10-15
habilidades y talentos 16-20
Trabajo adecuado
Desarrollo de nuevas habilidades
Actualizacio t 4,9
Oportunidades de ctualizacion permanente 14.15.16.17 10-15
desarrollo futuro : ; rEEr Ryt
Programas de perfeccionamiento
9 perteccionam 16- 20
Experto en trabajo especializado
Disposicion de tiempo familiar
Buenas relaciones 5-11
Relaciones sociales y ) o
fiempo libre Tiempo disponible 18,19,20,21,22 12 - 18
Horario flexible 19 - 25
Buena relacion
Aprecio laboral 23,24,25,26,

47
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. Reconocimiento de la calidad 4 9
Reconocimiento del ’
propio desempefio Reconocimiento laboral 10-15
laboral .
Rendimiento laboral 16-20
Prestigio
> ; Valoracion de trabajo 4,9
Valoracion social del 272829 30 10 - 15
trabajo Valoracion de los amigos e
g 16 - 20
Valoracién de la familia
Buen salario
Reconocimiento econémico 4,9
Redompensas 31,32,33,34 10-15
extrinsecas Buen seguro
16-20
Seguridad laboral
Asenso rapido 3-7
Oportunidades de .
promocion Superiores competentes 35,36,37 8 -12
promocion laboral 13 - 15

2.3. Poblaciéon y muestra

Poblacion

La poblacién es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el estudio.
Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010), “La poblacién se define como la
totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigaciéon”
(p.425).

La poblacién de estudio de la presente investigacion son los trabajadores
administrativos de la Municipalidad distrital de Mi Perd. Que lo conforman 100

personas.

Muestra

En la presente investigacion tuvo muestra censal, segun Rivas (2012), menciona
gue cuando la poblacion es pequefia, se puede tomar a toda la poblacion dentro de
la muestra. Es decir, la poblacion es igual a la muestra y en este caso no es

necesario hacer uso de formulas estadisticas.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica
En el presente trabajo de investigacién se utilizO como técnica la encuesta.
Mediante el cual recogeremos la informacién de toda la poblacién que labora en la

Municipalidad distrital de Mi Peru.

Instrumento
Son dos cuestionarios que incluyen items correspondientes a cada una de las

variables planteadas en nuestra investigacion.

Para la variable clima organizacional el cuestionario presenta cuarenta y
siete items las cuales buscan recoger la apreciacion de cada encuestado en

relacion con las dimensiones extraidas de esta variable.

Para la variable satisfaccion laboral se trabajo con el cuestionario que incluye
treinta y siete items las cuales permitiran recoger la informacion de la variable en

mencion.

Fichatécnica de los instrumentos
Nombre: Inventario psicoldgico de clima organizacional (IPCO)

Autor: Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo.

Administracion: El inventario puede ser aplicado de forma individual, grupal y
colectiva a sujetos que tienen actividad laboral.
Duracion: La duracion del instrumento es aprox. de 10 a 15 minutos.

Significancia: Nivel de clima organizacional.

Calificacion: 1 -5

Materiales: Lapiz, borrador y hoja impresa.

Significacion:

El inventario de clima organizacional es un instrumento que mide el nivel de

actitudes comunicativas existentes en las organizaciones, la capacidad y la

habilidad de liderazgo dentro de la administracion publica, el grado de motivacion
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gue disponen los trabajadores y la satisfaccion laboral como resultado de
logros alcanzados.

Descripcion:

Para diagnosticar el clima organizacional se aplicé un instrumento a partir de un
cuestionario adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud y
validado en una experiencia anterior, tiene 4 dimensiones para comunicacion

(12) liderazgo, (12) motivacién (12) y para satisfaccion laboral (11)

Ficha técnica de la variable satisfaccion laboral
Nombre: Cuestionario de satisfaccion laboral
Autor: Daniel Anaya Nieto y José Manuel Suarez Riveiro

Administracion: El cuestionario puede ser aplicado de forma individual, grupal
colectiva a sujetos que tienen actividad laboral.

Duracién: La duracion del instrumento es aprox. de 10 a 15 minutos.
Significancia: Nivel de Satisfaccion Laboral.

Calificacion: 1 -5

Materiales: Lapiz, borrador y hoja impresa.

Significacion:

El cuestionario de Satisfaccion Laboral es un instrumento que mide el nivel
existente en el disefio del trabajo, la realizacion personal que labora en
administracion publica, las oportunidades de desarrollo a futuro, las relaciones
sociales y tiempo libre que disponen los trabajadores, el reconocimiento del propio
desempeiio laboral como el logro de cumplimiento de metas, la valoracion social

del trabajo, las recompensas extrinsecas y las oportunidades de promociéon como

resultado de logros alcanzados

Descripcion:

Para diagnosticar la Satisfaccién Laboral se aplicé un instrumento a partir de un
cuestionario adaptado por el Departamento de Educacién de la Universidad
Nacional de Educacion a Distancia. Facultad de Educacion. que tiene 8
dimensiones; disefio del trabajo, (9 items), realizacion personal, (4) unidades de

desarrollo, (4) relaciones sociales, (5) reconocimiento del propio desempefio (4)
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valoracion social del trabajo, (4) Recompensas extrinsecas, (4) y oportunidades de

promocion (3)

Validacion y confiabilidad de los instrumentos
El proceso de validacion de los instrumentos se realizé mediante la opinidn de juicio
de expertos (critica de jueces), la cual, a través de tres profesionales expertos en

el area, validan las preguntas del cuestionario respectivo.

En cuanto a la confiabilidad, se realiz6 la prueba de Alfa de Crombach para ambas
variables:
Tabla 3

Confiabilidad del cuestionario de clima organizacional

Dimensiones Coeficiente de alfa
Cronbach
Comunicacion 0.89
Liderazgo 0.87
Motivacion 0.90
Satisfaccion laboral 0.91

Para el cuestionario Satisfaccion Laboral se obtuvo un valor de 0,95 en el Alfa de
Cronbach.

Tabla 4

Confiabilidad del cuestionario Satisfaccion Laboral

Dimensiones Coeficiente de alfa

cronbach
Disefio de trabajo 0.84
Realizacién personal 0.71
Oportunidades de desarrollo futuro 0.66
Relaciones sociales y tiempo libre 0.72
Reconocimiento del propio desempefio laboral 0.64
Valoracion social del trabajo 0.68
Recompensas extrinsecas 0.70

Oportunidades de promocion 0.64
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El instrumento fue validado por juicio de expertos obteniéndose un nivel de
aplicabilidad sobre el cuestionario propuesto, habiéndose ajustado el cuestionario

de acuerdo con las recomendaciones de los expertos.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de los datos, luego de tener los coeficientes de confiabilidad de
ambas pruebas piloto, se hizo el vaciado de los datos en el software MS-Excel.
Luego se utilizo el software SPSS version 24 para la determinacion de la fiabilidad
y la prueba estadistica.

Para mostrar los resultados obtenidos, se trabajo con porcentajes y graficos
de barras, elementos que ayudaran a ver descripciones y a determinar la
probabilidad de relacion entre las variables de estudio y segun el resultado de
significancia de la prueba de normalidad la cual determiné la prueba de correlacién

Rho de Spearman.

2.6. Aspectos éticos

La presente tesis de investigacion cumplié con los criterios establecidos por el
disefio de investigacion cuantitativa de la Universidad César Vallejo, los cuales

sugieren a través de su formato el camino a seguir en el proceso de investigacion.

Asimismo, se cumplié con respetar la autoria de la informacion bibliografica,
por ello se hara referencia de los autores con sus respectivos datos de editorial y la

parte ética que ésta conlleva.



1. Resultados



3.1. Resultados descriptivos

A continuacion, considerando las tablas de distribucion de frecuencias y
porcentajes, se presentan los resultados obtenidos en los niveles el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo que trabaja en la

Municipalidad de Mi Peru, 2018. Asi mismo, se presentan los resultados segun sus

dimensiones

Tabla s

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable Clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Desfavorable 3 3,0 3,0 3,0
Medianamente favorable 30 30,0 30,0 33,0
Favorable 67 67,0 67,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Clima organizacional
B0
2
8 a0
=
o
5
o
20
0 [5.00%] | |
Desfa\:'orable Medianamente favorable Fawvorable
Clima organizacional
Figura 1.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable Clima organizacional
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 12 12,0 12,0 12,0
Poco satisfecho 18 18,0 18,0 30,0
Satisfecho 70 70,0 70,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Satisfaccion laboral
60
-z
£ a0
@
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204
i} T T T
Insatisfecho Poco satisfecho Satisfecho
Satisfaccion laboral
Figura 2.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la variable satisfaccion laboral
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Tabla 7

Distribucién de frecuencias y porcentajes del disefio del trabajo del personal

administrativo

Disefo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Insatisfecho 13 13,0 13,0 13,0
Poco satisfecho 18 18,0 18,0 31,0
Satisfecho 69 69,0 69,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Disefio de trabajo
50
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20
[15.00%]
0 T T I
Insatisfecho Poco satisfecho Satisfecho
Disefio de trabajo
Figura 3.

Distribucién de frecuencias y porcentajes del disefio del trabajo del personal
administrativo
Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la realizacion personal del personal

administrativo.



57

Realizacion personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 19 19,0 19,0 19,0
Poco satisfecho 13 13,0 13,0 32,0
Satisfecho 68 68,0 68,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Realizacion personal
0
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& 104
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20
0 T T T
Ingatisfecho Poco satisfecho Satisfecho
Realizacion personal
Figura 4.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la realizacion personal del personal

administrativo

Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las oportunidades de desarrollo futuro

del personal administrativo
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Oportunidades de desarrollo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 12 12,0 12,0 12,0
Poco satisfecho 22 22,0 22,0 34,0
Satisfecho 66 66,0 66,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Oportunidades de desarrollo
G0
2
5 40+
c
it
5
205
o i T 1
Insatisfecho Poco satisfecho Satisfecho
Oportunidades de desarrollo
Figura 5.

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las oportunidades de desarrollo futuro

del personal administrativo

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las relaciones sociales y tiempo libre

del personal administrativo

Relaciones sociales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 15 15,0 15,0 15,0
Poco satisfecho 14 14,0 14,0 29,0
Satisfecho 71 71,0 71,0 100,0

Total 100 100,0 100,0




Relaciones sociales

80

2
B
=
(1]
E 40
o 71,00%

20+

15,00% 14 ,00%
] T T T
Insatisfecho Poco satisfecho Satisfecho
Relaciones sociales
Figura 6.
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de las relaciones sociales y tiempo libre

del personal administrativo

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes del reconocimiento del propio desempefio

laboral del personal administrativa

Reconocimiento del propio desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 12 12,0 12,0 12,0
Poco satisfecho 23 23,0 23,0 35,0
Satisfecho 65 65,0 65,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




Reconocimiento del propio desemperio
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Reconocimiento del propio desempefio
Figura 7
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Distribucion de frecuencias y porcentajes del reconocimiento del propio desempeifio

laboral del personal administrativa

Tabla 12

Distribuciéon de frecuencias y porcentajes de la valoracién social del trabajo del

personal administrativo
Valoracién social del trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Insatisfecho 15 15,0 15,0 15,0
Poco satisfecho 17 17,0 17,0 32,0
Satisfecho 68 68,0 68,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




Valoracion social del trabajo
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Valoracion social del trabajo
Figura 8.
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de la valoracién social del trabajo del

personal administrativo

Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las recompensas extrinsecas del

personal administrativo

Recompensas extrinsecas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Insatisfecho 12 12,0 12,0 12,0
Poco satisfecho 23 23,0 23,0 35,0
Satisfecho 65 65,0 65,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




Recompensas extrinsecas
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Distribucién de frecuencias y porcentajes de las recompensas extrinsecas del

personal administrativo

Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las oportunidades de promocion del

personal administrativo

Oportunidades de promocién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Insatisfecho 16 16,0 16,0 16,0
Poco satisfecho 26 26,0 26,0 42,0
Satisfecho 58 58,0 58,0 100,0
Total 100 100,0 100,0




Oportunidades de promocion
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Distribucion de frecuencias y porcentajes de las oportunidades de promocion del

personal administrativo

3.2. Contrastacion de hipotesis

Prueb

a de Hipotesis General

Ho: No Existe relacién significativa entre el nivel clima organizacional y nivel

de satisfaccién laboral del personal administrativo de la Municipalidad de
Mi Peru, 2018.

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de

satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Mi
Pera, 2018.
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Nivel de confianza: 99%; a = 0.01
Regla de decision: Sig. = p. Si p = a, se acepta Ho: si p < q, se rechaza

Ho Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman

Tabla 15
Coeficiente de correlacién de Spearman de las variables clima organizacional y

la satisfaccion laboral

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,911"
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,911™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

En la Tabla 13, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta
gue existe una relacién r = 0.911 entre las variables clima organizacional y la

satisfaccion laboral, siendo esta relacion positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < q, se puede
indicar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipétesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
organizacional y nivel satisfaccion laboral del personal administrativo que trabaja
en la Municipalidad de Mi Peru, 2018.

Prueba de Hipotesis Especifica 1
Ho: No existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel del
disefio del trabajo del personal administrativo de la Municipalidad distrital de

Mi Peru, 2018
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Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel del disefio

del trabajo del personal administrativo de la Municipalidad de Mi Pera, 2018.

Nivel de confianza: 99%; a = 0.01

Regla de decision: Sig. = p. Si p 2 a, se acepta Ho; si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman

Tabla 16

Coeficiente de correlacién de Spearman de las variables clima organizacional y el

disefio del trabajo del personal administrativo

Correlaciones

Clima Disefio de
organizacional trabajo
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,930™
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Disefio de trabajo Coeficiente de correlacion ,930" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

En la Tabla 14, se observan los resultados del andlisis estadistico que dan cuenta
gue existe una relaciéon r = 0.930 entre las variables clima organizacional y el disefio

del trabajo del personal administrativo, siendo esta relacion positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < q, se puede
indicar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipétesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
organizacional y el nivel disefio del trabajo del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018.
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Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
realizacion personal del personal administrativo de la Municipalidad distrital de
Mi Peru, 2018

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y niel de
realizacion personal del personal administrativo que trabaja en la
Municipalidad de Mi Pera, 2018.

Nivel de confianza: 99%; a = 0.01
Regla de decision: Sig. = p. Si p = a, se acepta Ho: si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman

Tabla 17

Coeficiente de correlacién de Spearman de las variables clima organizacional y la

realizacion personal del personal administrativo

Correlaciones

Clima Realizacion
organizacional personal
Rho de Spearman  Clima organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 877"
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Realizacion personal  Coeficiente de correlacion 877" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

En la Tabla 15, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta
que existe una relacion r = 0.877 entre las variables clima organizacional y la

realizacidon personal del personal administrativo, siendo esta relacién positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < q, se puede
indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se

acepta la hipétesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
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organizacional y el nivel de realizacion personal del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018

Prueba de Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y el nivel de
oportunidades de desarrollo futuro del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y el nivel de
oportunidades de desarrollo futuro del personal administrativo de la
Municipalidad de Mi Perua, 2018.

Nivel de confianza: 99%; a = 0.01
Regla de decisién: Sig. = p. Si p = a, se acepta Ho; si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman

Tabla 18

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables clima organizacional las

oportunidades de desarrollo futuro del personal administrativo

Correlaciones

Clima Oportunidade
organizaciona s de
| desarrollo

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,878™
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

Oportunidades de Coeficiente de ,878™ 1,000
desarrollo correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 16, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta
gue existe una relacion r = 0.878 entre las variables clima organizacional y las
oportunidades de desarrollo futuro del personal administrativo, siendo esta relacién

positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < a, se puede
indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipoétesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
organizacional y nivel de oportunidades de desarrollo futuro del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018

Prueba de Hipotesis Especifica 4

Ho: No Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
relaciones sociales y tiempo libre del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Perd, 2018

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
relaciones sociales y tiempo libre del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018

Nivel de confianza: 99%:; a = 0.01

Regla de decisién: Sig. = p. Si p = a, se acepta Ho; si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman

Tabla 19
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables clima organizacional y las

relaciones sociales y tiempo libre del personal administrativo

Correlaciones

Clima Relaciones
organizacional sociales
Rho de Spearman  Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,890™
Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100
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Relaciones sociales Coeficiente de correlacién ,890™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

En la Tabla 17, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta
que existe una relacion r = 0.890 entre las variables clima organizacional y las
relaciones sociales y tiempo libre del personal administrativo, siendo esta relacion

positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < q, se puede
indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipotesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
organizacional y nivel de relaciones sociales y tiempo libre del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018.

Prueba de Hipotesis Especifica 5

Ho: No Existe relacién significativa entre el nivel clima organizacional y el nivel de
reconocimiento del propio desempeiio laboral del personal administrativa de
la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018

Hi: Existe relacidon significativa entre el nivel clima organizacional y el nivel de
reconocimiento del propio desempeiio laboral del personal administrativa de
la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018

Nivel de confianza: 99%; a = 0.01
Regla de decisién: Sig. = p. Si p = a, se acepta Ho; si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman

Tabla 20
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables clima organizacional y el

reconocimiento del propio desempefio laboral del personal administrativo



Correlaciones

Reconocimien

Clima to del propio
organizacional desempefio
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,898™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Reconocimiento del Coeficiente de ,898™ 1,000
propio desempefio correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
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** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 18, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta
que existe una relacion r = 0.898 entre las variables clima organizacional y el
reconocimiento del propio desempefio laboral del personal administrativo, siendo

esta relacion positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < a, se puede
indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipoétesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
organizacional y el nivel de reconocimiento del propio desempefio laboral del
personal administrativa de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018

Prueba de Hipotesis Especifica 6

Ho: No Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
valoracion social del trabajo del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
valoracion social del trabajo del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018

Nivel de confianza: 99%; a = 0.01
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Regla de decisién: Sig. = p. Si p =2 a, se acepta Ho: si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman.

Tabla 21

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables clima organizacional y la

valoracion social del trabajo del personal administrativo

Correlaciones

Valoracion
Clima social del
organizacional trabajo
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 1,000 911"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
Valoracion social del Coeficiente de ,911™ 1,000
trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

En la Tabla 19, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta

que existe una relacién r = 0.911 entre las variables clima organizacional y la

valoracion social del trabajo del personal administrativo, siendo esta relacion

positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < q, se puede

indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima

organizacional y nivel de valoracion social del trabajo del personal administrativo
de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018
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Prueba de Hipotesis Especifica 7

Ho: No Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
recompensas extrinsecas del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
recompensas extrinsecas del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018

Nivel de confianza: 99%; a = 0.01
Regla de decisién: Sig. = p. Si p = a, se acepta Ho; si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman
Tabla 22

Coeficiente de correlacién de Spearman de las variables clima organizacional y

recompensas extrinsecas del personal administrativo

Correlaciones
Clima Recompensas

organizacional extrinsecas

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,898™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Recompensas Coeficiente de ,898™ 1,000
extrinsecas correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

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

En la Tabla 20, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta
que existe una relacién r = 0.898 entre las variables clima organizacional y las
recompensas extrinsecas del personal administrativo, siendo esta relacion positiva

y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < a, se puede

indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se
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acepta la hipoétesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
organizacional y nivel de recompensas extrinsecas del personal administrativo de
la Municipalidad distrital de Mi Pert, 2018.

Prueba de Hipotesis Especifica 8

Ho: No Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel de
oportunidades de promocion del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018.

Hi: Existe relacion significativa entre el nivel clima organizacional y nivel
oportunidades de promocién del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018.

Nivel de confianza: 99%; a = 0.01

Regla de decisién: Sig. = p. Si p =2 a, se acepta Ho; si p < a, se rechaza Ho

Prueba estadistica: No paramétrica, Coeficiente Rho de Spearman

Tabla 23
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables clima organizacional

y las oportunidades de promocion del personal administrativo

Correlaciones

Clima Oportunidade
organizaciona s de
| promocién

Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 1,000 , 753"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100

Oportunidades de Coeficiente de , 753" 1,000
promocién correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 21, se observan los resultados del analisis estadistico que dan cuenta
gue existe una relacion r = 0.753 entre las variables clima organizacional y las
oportunidades de promocion del personal administrativo, siendo esta relacion

positiva y alta.

Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < q, se puede
indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipoétesis alterna. Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima
organizacional y nivel de oportunidades de promocion del personal administrativo
de la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018.



IV. Discusion
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En la investigacion, los resultados de la prueba de contrastacion de la hipétesis
general evidencia que existe relacion significativa entre las variables, se observan
los resultados del analisis estadistico que dan cuenta que existe una relacion r =
0.911 entre las variables clima organizacional y la satisfaccién laboral, siendo esta
relacion positiva y alta. Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo
p < a, se puede indicar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Existe relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo
gue trabaja en la Municipalidad de Mi Peru, 2018. Resultados que son similares a
los hallazgos encontrados por Chiang y San Martin (2015), en su investigacion
titulada Analisis de la Satisfaccion y el Desempefio Laboral en los funcionarios de
la Municipalidad de Talcahuano, publicada en la revista Ciencia y Trabajo de
Santiago, Chile, tuvo como objetivo medir como el desemperio laboral influye en la
satisfaccion laboral de los funcionarios. Realizé un estudio no experimental, de
disefio transversal, tipo descriptivo y correlacional. La informacion se obtuvo de 259
funcionarios de la municipalidad a quienes se aplic6é un cuestionario estandarizado,
personal, andnimo y voluntario. El estudio encontrd correlaciones estadisticamente
significativas entre ambas variables, se destacan las correlaciones positivas entre
las escalas de desempefio y satisfaccion con la relacion con el jefe, para el género
femenino. Y las escalas de satisfaccion con desempefio en la productividad, para
el género femenino y el estudio de Herran y Pérez (2014) en su tesis denominada,
El clima organizacional y su incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores
del MIES Direccion Provincial Pichincha. Universidad Central del Ecuador, para
optar el grado de Maestro por la Universidad Central del Ecuador en Quito, Ecuador,
planteo objetivo principal establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desemperiio laboral de los servidores del Ministerio de Inclusion EconOmica y
Social, MIES. La investigacion fue de tipo no experimental con un disefio descriptivo
correlacional. Para la recoleccién de informacion se utilizé una encuesta que fue
aplicada a 40 colaboradores del Ministerio de Inclusion Econdmica y Social, MIES.
Llegando a la conclusién que existe una relacion directa entre el clima organizacion
y el desempefio laboral. Los colaboradores mencionan que la relacion que existe

entre los comparieros no es adecuada, ya que existe descoordinacion y falta de
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comprension entre algunos. La falta de comunicacion ha generado disgustos entre
algunas areas, ocasionando que las labores no sean productivas. Por otro lado, el
desempeiio laboral se ha visto perjudicado por los factores mencionados, la falta
de un buen clima laboral ocasiono de las funciones no sean desarrolladas de

manera eficiente mas aun por que perciben inadecuadas condiciones de trabajo.

En el contraste de la hipétesis 1, se observan los resultados del andlisis
estadistico que dan cuenta que existe una relacion r = 0.930 entre las variables
clima organizacional y el disefio del trabajo del personal administrativo, siendo esta
relacion positiva y alta. Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo
p < a, se puede indicar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Existe relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y el disefio del trabajo del personal administrativo de
la Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018, resultados que se asemejan a los
encontrados por Bruzual (2016), en la tesis Clima organizacional y satisfacciéon
laboral de los empleados de la empresa de servicios Reliability And Risk
Management, elaborada para optar el grado de Maestra en la Universidad de
Montemorelos, Montemorelos, México tuvo como objetivo determinar la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
de servicios. La investigacion fue de cuantitativa, descriptiva, correlacional y
transversal. La muestra fue de 72 trabajadores y los instrumentos cuestionarios
validados. Los resultados comprobaron que clima organizacional y satisfaccion
laboral tienen relacion positiva alta (r=0.790, p = .000). En razén a ello concluye
gue cuanto mejor sea el grado de clima organizacional, mayor o mejor sera el grado

de satisfaccion laboral.

En el contraste de la hipétesis especifica 2, se observan los resultados del
analisis estadistico que dan cuenta que existe una relacion r = 0.877 entre las
variables clima organizacional y la realizacion personal del personal administrativo,
siendo esta relacion positiva y alta. Asi mismo, el valor p = 0.000 y el valor de a =
0.01; siendo p < q, se puede indicar que la relacion es significativa, por lo tanto, se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna. Existe relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y la realizacion personal del personal

administrativo que labora en la Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018. Resultados
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gue se contrastan con los de Meléndez (2015), en su tesis titulada, Clima
organizacional y motivacion laboral en el Ministerio de economia y finanzas, 2014,
para optar el grado de Maestro por la Universidad Tecnolégica Equinoccial, en
Quito, Ecuador, planteé como objetivo determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los servidores. La investigacion fue
cuantitativa y descriptivo correlacional. La muestra se constituyé con 87 servidores
de una institucién publica. Los instrumentos fueron cuestionarios elaborados para
fines del estudio. Concluye indicando que el clima organizacional en su dimension

credibilidad incide en el desempefio laboral.

En el contraste de la hipodtesis especifica 3, se observan los resultados del
andlisis estadistico que dan cuenta que existe una relacion r = 0.878 entre las
variables clima organizacional y las oportunidades de desarrollo futuro del personal
administrativo, siendo esta relacion positiva y alta. Asi mismo, el valor p = 0.000 y
el valor de a = 0.01; siendo p < a, se puede indicar que la relacion es significativa,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Existe
relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las oportunidades de
desarrollo futuro del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru,
2018. Resultados que se contrastan con los de Valqui (2014), en su tesis
denominada, Clima Organizacional y desempefio laboral de servidores del Instituto
Nacional Penitenciario afio, 2014, para optar el grado de Maestro por la Universidad
Cesar Vallejo, en Lima, Peru, formulo el objetivo determinar la relacién entre el clima
organizacional y desempeiio laboral en servidores que laboran en el instituto
nacional penitenciario, el método utilizado en la investigacion fue sustantiva
descriptiva correlacional con un disefio no experimental transeccional descriptivo.
Se contd con una poblacion de 170 trabajadores administrativos de la sede central
del INPE, de la que se extrajo una muestra de tipo aleatorio simple de 119 sujetos,
los resultados son presentados a través de tablas de frecuencias y porcentajes;
siendo “r’ de Pearson el estadigrafo utilizado para la comprobacion de hipotesis.
Los resultados sefialan que existe correlacion estadisticamente significativa
(r=0,638) entre clima organizacional y desempefio laboral en servidores publicos

del Instituto Nacional de Penitenciaria a un nivel de confianza del 95% (p<0.05).
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En el contraste de la hipétesis especifica 4, se observan los resultados del
analisis estadistico que dan cuenta que existe una relacion r = 0.890 entre las
variables clima organizacional y las relaciones sociales y tiempo libre del personal
administrativo, siendo esta relacion positiva y alta. Asi mismo, el valor p = 0.000 y
el valor de a = 0.01; siendo p < q, se puede indicar que la relacion es significativa,
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Existe
relacion directa y significativa entre el clima organizacional y las relaciones sociales
y tiempo libre del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Perq,
2018. Resultados que se pueden contrastar con los de Becerra (2016), en su tesis
titulada Clima organizacional y motivacion laboral en el Ministerio de Agricultura y
Riego, Lima — 2015, para optar el grado de Maestro por la Universidad Cesar
Vallejo, en Lima, Perud, tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima
organizacional y motivacion laboral. El estudio fue descriptivo correlacional,
considerando una muestra de 121 servidores publicos. Los instrumentos fueron
cuestionarios para cada variable. Sus conclusiones indican que la dimension
aspecto fisico del clima organizacional es lo que motiva a los trabajadores.
Situacion que no ocurre con la dimensién normatividad organizacional, donde se
observa que no existe una correlacién positiva; es decir, el excesivo control,
vigilancia y supervision no tienen una influencia positiva en la motivacion de los

trabajadores

En el contraste de la hipdtesis especifica 5, se observan los resultados del
andlisis estadistico que dan cuenta que existe una relacion r = 0.898 entre las
variables clima organizacional y el reconocimiento del propio desempeiio laboral
del personal administrativo, siendo esta relacion positiva y alta. Asi mismo, el valor
p = 0.000 y el valor de a = 0.01; siendo p < a, se puede indicar que la relacion es
significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y el
reconocimiento del propio desempefio laboral del personal administrativa de la
Municipalidad distrital de Mi Perud, 2018. Resultados que se contrastan con los
encontrados por Pérez y Rivera (2015) en su tesis titulada Clima organizacional
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la

Amazonia Peruana, periodo 2013, para optar el grado de Maestro por la
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Universidad Nacional de la Amazonia Peruana en Iquitos, Perl, se propuso
establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La
investigacion fue descriptiva correlacional, considerando como muestra a 107
personas que trabajan en el Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana.
Los instrumentos fueron el cuestionario de clima laboral de Palma y el cuestionario
de satisfaccion laboral de Price. Concluye demostrando que las variables clima

organizacional y la satisfaccion laboral estan relacionadas.



V. Conclusiones



Primera

82

Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de satisfaccibn laboral del personal administrativo de la
Municipalidad de Mi Peru, 2018. Por el coeficiente de correlacion de

Spearman r =0.911 y el valor p = 0.000

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Existe relacién directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de disefio del trabajo del personal administrativo de la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018. Por el coeficiente de correlacion de Spearman
r=0.930y el valor p = 0.000

Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de realizacion personal del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018. Por el coeficiente de correlacion

de Spearman r = 0.877 y el valor p = 0.000

Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de oportunidades de desarrollo futuro del personal administrativo de
la Municipalidad distrital de Mi Perd, 2018. Por el coeficiente de

correlacion de Spearman r = 0.878 y el valor p = 0.000

Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de relaciones sociales y tiempo libre del personal administrativo de
la Municipalidad distrital de Mi Peru, 2018. Por el coeficiente de

correlacion de Spearman r = 0.890 y el valor p = 0.000
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Sexta

Existe relacién directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de reconocimiento del propio desempeiio laboral del personal
administrativa de la Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018. Por el

coeficiente de correlacion de Spearman r = 0.898 y el valor p = 0.000
Séptima

Existe relacién directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de valoracién social del trabajo del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018. Por el coeficiente de correlacion
de Spearman r = 0.911 y el valor p = 0.000

Octava

Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de recompensas extrinsecas del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Pera, 2018. Por el coeficiente de correlacion

de Spearman r = 0.898 y el valor p = 0.000
Novena

Existe relacion directa y significativa entre el nivel clima organizacional y
nivel de oportunidades de promocién del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Mi Pert, 2018. Por el coeficiente de correlacion
de Spearman r = 0.753 y el valor p = 0.000



VI. Recomendaciones



Primera

85

Al alcalde de la Municipalidad de Mi Peru, considerar los resultados de la
investigacion a fin de mejorar el clima organizacional de la institucion y por
ende conseguir la satisfaccion tanto de los servidores como de publico en

general

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

A los gerentes de la Municipalidad distrital de Mi Perd, programar y
ejecutar distintos eventos de capacitacion y actualizacion de todo el
personal, sobre todo en cuanto a la integracion e integracion para trabajar

en equipo

A quienes estén interesados en realizar investigaciones en este contexto,
de municipalidad u otra institucion publica, a profundizar este tipo de
estudios con la finalidad de formular actividades y planes de mejora, para

tener mejor clima institucional y obtener la satisfaccion de los clientes.

El alcalde de la Municipalidad distrital de Mi Peru, Regidores y
funcionarios de Alta Direccion, definir la necesidad de implementar
presupuesto en la modificatoria del PIA 2019, respecto al area de RR.HH.
Para la realizacion del Plan de Capacitaciones a los servidores de la
Municipalidad.

Incorporar en el nuevo documento de gestion — PEI 2019, la propuesta del
Proyecto de Formacion y Capacitacion a los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Mi Peru.



Sexta

86

Alinear como propuesta el estudio realizado para la modificacion del Plan
Estratégico de Desarrollo Concertado de Mi Peru al 2030, con la finalidad

gue se pueda implementar partida presupuestal e incorporar al POl 2019.
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Titulo: Clima organizacional y satisfaccién laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Mi Peru-Callao, 2018.
Autor: Br. Manuel Durand Mallma.

Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema general

éCudl es la relacién
existente entre nivel clima
organizacional 'y  nivel
satisfaccion  laboral del
personal administrativo en
la Municipalidad de Mi
Peru, 20187

Problemas Especificos

éCudl es la relacién
existente entre nivel clima
organizacional y  nivel
disefio del trabajo del
personal administrativo en
la Municipalidad distrital de
Mi Peru, 2018?

éCudl es la relacidon
existente entre nivel clima
organizacional y  nivel
realizacion personal del
personal administrativo en
la Municipalidad distrital de
Mi Peru, 2018?

éCudl es la relacidn
existente entre nivel clima
organizacional y  nivel
oportunidades de
desarrollo futuro del

Objetivo general

Determinar la relacion
existente entre nivel clima
organizacional 'y nivel
satisfaccion laboral del
personal  administrativo
que trabaja en la
Municipalidad distrital de
Mi Perd, 2018.

Objetivos especificos
Determinar la relacion
existente entre nivel clima
organizacional y nivel
disefio del trabajo del
personal  administrativo
que labora en la
Municipalidad distrital de
Mi Perq, 2018.

Determinar la relacién
existente entre nivel clima
organizacional 'y nivel
realizacion personal del
personal  administrativo
que labora en la
Municipalidad distrital de
Mi Peru, 2018.

Determinar la relacidn
existente entre nivel clima

Hipotesis general

Existe relacidon directa
entre nivel  clima
organizacional y nivel
satisfaccion laboral del

personal
administrativo que
trabaja en la

Municipalidad de Mi
Peru, 2018.

Hipétesis especifica

Existe relaciéon directa
entre  nivel clima
organizacional y nivel
disefio del trabajo del

personal
administrativo que
labora en la

Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Existe relaciéon directa
entre  nivel clima
organizacional y nivel
realizacion  personal
del personal
administrativo que
labora en la
Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Variable 1: Clima organizacional

. . . p Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items medicién rangos
Estilo de participacion
Capacidad de Escucha
Informacién oportuna Ordinal 47 - 109
Desfavorabl
Informacién delicada e
Comunicacion entre niveles de Muy 110 - 172
la organizacion satisfecho (5)
— Medianamen
Valores organizacionales 1,23,4,5,6, :
Satisfecho (4
Comunicacion 7,8,9,10,1 @ te favorable
Confianza en el equipo 1,12

Relacion de amistad

Opinion de los empleados

Propuesta de mejora

Informacién de calidad

cantidad

y

Relaciones Humanas

Indiferente (3)

Insatisfecho

()

Muy
insatisfecho (1)

173 -235

Favorable
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personal administrativo en
la Municipalidad distrital de
Mi Peru, 2018?

éCudl es la relacién
existente entre nivel clima
organizacional 'y nivel
relaciones sociales y tiempo
libre del personal
administrativo en la
Municipalidad distrital de
Mi Peruq, 20187

éCudl es la relacién
existente entre nivel clima
organizacional y nivel
reconocimiento del propio
desempefio laboral del
personal administrativo en
la Municipalidad distrital de
Mi Peruq, 20187

éCudl es la relacién
existente entre nivel clima
organizacional y  nivel
valoracidn social del trabajo
en el personal
administrativo en la
Municipalidad distrital de
Mi Peru, 2018?

éCudl es la relacidn
existente entre nivel clima
organizacional y nivel de
recompensas extrinsecas en
el personal administrativo
en la Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018?

organizacional 'y nivel
oportunidades de
desarrollo  futuro  del
personal  administrativo
que labora en la
Municipalidad distrital de
Mi Peru, 2018

Determinar la relacion
existente entre nivel clima
organizacional 'y nivel
relaciones  sociales vy
tiempo libre del personal
administrativo que labora
en la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018.

Determinar la relacién
existente entre nivel clima
organizacional 'y nivel
reconocimiento del propio
desempefio laboral del
personal  administrativo
que labora en la
Municipalidad distrital de
Mi Perq, 2018.

Determinar la relacién
existente entre nivel clima
organizacional 'y nivel
valoracion  social  del
trabajo  del  personal
administrativo que labora
en la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018

Determinar la relacién
existente entre nivel clima

Existe relacion directa
entre nivel clima
organizacional y nivel

oportunidades de
desarrollo futuro del
personal

administrativo que
labora en la

Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Existe relaciéon directa
entre nivel clima
organizacional y nivel
relaciones sociales y

tiempo libre del
personal

administrativo que
labora en la

Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Existe relacion directa
entre nivel clima
organizacional y nivel
reconocimiento del

propio desempefio
laboral del personal
administrativa que
labora en la

Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Existe relacidon directa
entre nivel clima
organizacional y nivel
valoraciéon social del
trabajo del personal
administrativo que

Estilo de resolucion  de
conflictos

Comunicacion interpersonal

Trabajo organizado

Uso transparente y racional de
los recursos

Conocimientos y destrezas para
dirigir

Logros alcanzados 13,14,15,1
Lid 6,17,18,19
iderazgo Expresion de mis opiniones ,20,21,22,
23,24
Promocién de actitudes
positivas
Relacién laboral
Recompensa
Avance de metas
Ambiente de confianza
25,26,27,2
Motivacion 8,29,30,31
. ,32,33,34,
Delegar funciones
35,36
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éCudl es la relacidn
existente entre nivel clima
organizacional y nivel de

oportunidades de
promociéon en el personal
administrativo en la

Municipalidad distrital de
Mi Peruq, 2018?

organizacional 'y nivel
recompensas extrinsecas

del personal
administrativo que labora
en la Municipalidad

distrital de Mi Peru, 2018

Determinar la relacién
existente entre nivel clima
organizacional 'y nivel
oportunidades de
promociéon del personal
administrativo que labora
en la Municipalidad
distrital de Mi Peru, 2018.

labora en la
Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Existe relacion directa
entre nivel clima
organizacional y nivel

recompensas
extrinsecas del
personal

administrativo que
labora en la

Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018

Existe relacion directa
entre nivel clima
organizacional y nivel

oportunidades de
promocion del
personal

administrativo que
labora en la

Municipalidad distrital
de Mi Peru, 2018.

Relaciones personales

Mejora de la calidad

Facilita formacion especifica

Presion laboral

Herramientas bien adaptadas

Trato digno

Condiciones ambientales

Motivacién remunerativa

Mejora continua

Formacién del desempefio

Satisfaccion laboral

Reconocimientos

Soluciéon de problemas

Buenas ideas

Ambiente alegre

Incentivar un buen trabajo

Atraccion por el trabajo

37,38,39,4
0,41,42,43
,45,46,47
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Medio ambiente laboral cémodo

Ambiente de tranquilidad

Libertad de realizacion laboral

Satisfaccion de las necesidades

Innovacion para la mejora

Variable 2: satisfaccion laboral

. . . p Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items .
medicién rangos
Disefio de puesto
Politicas de personal
Autonomia en el desarrollo Ordinal
Muy satisfecho
Medios y materiales _
' 1234567 Muy 9,21 Me[iziZnarSnSe]nte
Disefio de trabajo Participacion activa T 'satisfeclﬂ(_@z‘ satisfecho
8,9 Satisfec %(425 [17 - 26]
Variedad de actividades Indifereinte Insatisfecho
( 3) [7-16]
Asesoramiento de expertos Ihsatisfecho
Plan de trabajo ( 2) Muy satisfecho
Muy [27 - 35]
Expresion de ideas insatisfecho Meﬂdlénfam: nte
( ].) satisfecho
— [17 - 26]
Motivacion | Insatisfecho
Realizacién personal 10,11,12,11 [7 - 16]

Logro de metas personales
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Trabajo adecuado para el desarrollo de 4,9
habilidades y talentos
10-15
Trabajo adecuado 16-20
Desarrollo de nuevas habilidades
— 4,9
Ovortunidades de Actualizacion permanente
P 14,15,16,17, 10- 15
desarrolio futuro Programas de perfeccionamiento
9 P 16 - 20
Experto en trabajo especializado
Disposicion de tiempo familiar
Buenas relaciones
u | 18,19,20,21 > 1
Relamor}es sociales y Tiempo disponible y49,£Y,24, 12 - 18
tiempo libre 22
Horario flexible 19 - 25
Buena relacion
Aprecio laboral
- — - 4,9
Reconocimiento del Reconocimiento de la calidad
propio desempefio 23,24,25,286, 10-15
laboral Reconocimiento laboral 16 - 20
Rendimiento laboral
Prestigio
Valoracién social del Valoraci6n de trabajo *2
. 27,28,29,30 10-15
trabajo Valoracién de los amigos
9 16-20

Valoracion de la familia

Buen salario
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R —— —
econocimiento econémico 4,9
Recompensas extrinsecas | Buen seguro 31,32,33,34 10-15
Seguridad laboral 16-20
A apid
senso rapido 3.7
Oportur?l,dades de Superiores competentes 35,36,37 8 -12
promocion
— 13 - 15
promocion laboral

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método:
Hipotético deductivo

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:

Basica

Nivel:
Correlacional

Disefio:
No experimental

Poblacion:

100 trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital Mi
Peru

Tipo de muestreo:
Censal

Tamano de la
muestra:
100 trabajadores

administrativos de la
Municipalidad Distrital Mi
Peru

Variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Adaptado

Descriptiva:
Anadlisis descriptivo de las variables con sus respectivas dimensiones
para procesar los resultados sobre percepcion de las dos variables y

presentacion mediante: (a) tablas de frecuencia y (b) figuras

Inferencial:
Para la prueba de hipétesis se utilizara el Estadigrafo de Rho de
Spearman, debido a que ambas variables son categéricas o

cualitativas.
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Anexo 2. Instrumentos

CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones pararesponder el cuestionario

Este cuestionario hace referencia a diferentes formas de comunicacién, liderazgo,
motivacion y satisfaccion laboral que caracteriza a las organizaciones o instituciones

N RV AV CF MF

A cada una de las frases debera responder
DESCRIBE MEJOR LO QUE PIENSA HABITUALMENTE, lo que mejor
caracteriza su forma de pensar. Elija el puntaje de 1 a 5 que mejor lo(a) describa
segun la siguiente escala de valoracion:

N RV AV CF S
Algunas Con .
Nunca Rara vez 9 : Siempre
veces frecuencia
N° ENUNCIADOS ESCALA
Alcanzo premios y reconocimientos de las autoridades Institucionales
P y RV |AV | CF
El estilo de Alta direccion facilita la participacion de las partes
partcip P RV |AV |CF

interesadas

El estilo de Alta direccidn facilita la resolucién de conflictos internos y

Externos. N |RV AV |CF

Existe un ambiente de confianza entre comparferos N |RV |AV |CF

En la institucion municipal existe una comunicacion interpersona

eficiente y agradable. N |RV |AV |CF

En el trabajo se escuchan unos a otros.
RV |AV |CF

El/la funcionario o jefe de area responsable soluciona los problemas de

manera eficaz. RV |AV |CF

El/la funcionario o jefe de area responsable me mantiene informado

sobre los asuntos que afectan a mi trabajo N |RV |AV | CF

El/la funcionario o jefe de area responsable de mi institucion delega N IRV |AV | CF
eficazmente funciones de responsabilidad.

0. El . —ioal 65t b .
0. | El trabajo en mi institucién municipal esta bien organizado N IRV |av | cF
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. i i nas ideas en la institucion.
11. | Existe el disfrute de bue N IRV |av |cE
12.| Existe compromiso de la alta direccion con la asignacion y uso
: RV |AV |CF
transparente y racional de los recursos.
13.| Entre los trabajadores tiene interés por crear, mantener y establecer N IRV |AV | CE S
relaciones personales entre trabajadores.
14.|En mi nizacion, h n ambien legre de trabajo
i organizacion, hay un ambiente aleg j N |rv lav |cE
15. | En mi institucién se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de RV |av |cF
la calidad del servicio.
16. | En la institucién municipal se habla con los trabajadores acerca de
una informacion delicada. N IRV AV | CF S
17.| El | jerarquico le incentiv realizar un buen trabajo
personal jerarquico le incentiva a re j N lrv lav lce | s
18. | Cuando la institucion implanta una nueva aplicacién informatica, N IRV |AV |ICF | S
nuevos procedimientos, etc. Facilita formacién especifica
19. | Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir las
areas bajo su responsabilidad. N |RVIAVICF S
20.|L I i realizan sus compafieros y los jefes
0. |Le atrae el trabajo que realizan su p ylosj RV lav |cE
21.|L r | trabaj resion por parte del personal jerarquico.
e agrada el trabajo a presion por p p J q N RV lav lce | s
22.| Las instalaciones de la institucién municipal (superficie, dotacién de N |RV |AV |CF S
mobiliario, equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios
prestados a los usuarios.
23.| Las herramientas informaticas que utilizo estan bien adaptadas
a las necesidades de mi trabajo. N |RV AV |CF | S
24.| La alta direccion facilita la comunicacion y retroalimentacion entre los
niveles de la organizacion. N |RVJAV ICF 'S
25. | Exi r ntr legas con dignidad y respeto.
5. | Existe tratos entre coleg g y resp N RV lav lce | s
26. | Exi n ambiente de tranquilidad entre nosotros.
6.| Existe un amb g N |RvV |AV |CcF | s
27.| Las condiciones ambientales de la institucién (climatizacién,
iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan mi actividad N IRV |AV |CE | s
diaria
28.|L i6n rcibe, le motivan a trabajar mas.
8. |La remuneracion que percibe, le j RV |av |cE
29. | La institucion celebra logros cuando se ha alcanzado una etapa
: RV |AV |CF
importante del proyecto.
. i S son consecuentes en la practica de los valores que
30.|Los trgbajadore nsect p q N IRV lav lce | s
se estipulan en la organizacion.
31. | Me resulta facil expresar mis opiniones en milugar de trabajo. N |RV |AV |CF | S
32. | Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continua.
: y me] N |RV |AV |cF | s
33. | Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el equipo.
' jete inmed auip N |RvV |AV [cF | s
34. | Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas.
: P P N |RvV |AV |CF | s
35. | Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se
1e1es g N |RV |AV |CF | s

transforman en favoritismos o privilegios en el trabajo
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36.| Tiene libertad para realizar su trabajo en la institucion N |RV |AV |CF
37.| Puedo comunicarme facilmente con las personas que tengo que
relacionarme en el trabajo N |RV |AV | CF
38.| Se toma en cuenta las opiniones de los empleados en el
: P P N |RV |AV |CF
trabajo
39. | Recibe recompensa por los logros durante su trabajo
pensap g : N |RV |AV |CF
40. | Mis necesidades basicas estan siendo satisfechas adecuadamente N |RV |AV |CFE
por los subordinados.
41.| Se le permite a los empleados dar propuestas para mejorar el
permi P propu P ) N |RV |AV |CF
trabajo
42.| Se informa periodicamente al empleado sobre el avance de metas
y logro de objetivos N |RV |AV | CF
43. | Se dispone de informacién necesaria en calidad y cantidad para N IRV |AV | CE
desempefiarse en su trabajo
44.| Se busca formas innovadoras que puede mejorar el trabajo que
hacemos en la organizacion. N RV AV | CF
45. | Mis comparfieros suelen hablar positivamente del departamento. N |RV |AV |CF
46. | Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar las
buenas relaciones humanas. N |RV |AV 1 CF
47.|Recibo la formacién necesaria para desempeiiar correctamente mi
trabajo P P N |RV |AV |CF

GRACIAS




CUESTIONARIO DE SATISFACCION

LABORAL

Instrucciones pararesponder el cuestionario
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Este cuestionario hace referencia a diferentes formas de disefio del trabajo,

realizacion personal, oportunidades de desarrollo a futuro, relaciones sociales y

tiempo libre, reconocimiento del propio desempefio laboral, valoracién social del

trabajo, recompensas extrinsecas y oportunidades de promocién que caracteriza a

las organizaciones o municipalidades

Las frases que encontrara son de este tipo:
En mi organizacién, hay un ambiente alegre de trabajo.

N RV AV CF S
Algunas Con Siempre
Nunca Rara vez 9 . P
vVeces frecuencia
N° ENUNCIADOS ESCALA
01 |Considera que tiene prestigio o estatus social.
N |[RV |AV |[CF | S
02 | Encuentra motivador el trabajo que realizas. N IrRv lav lce | s
03 | Es apreciado laboralmente por tus colegas.
3 prect porius coleg N |RV |AV |CF | s
04 | Obtiene un buen salario por el trabajo que realiza. N IRV |AV |ICF | S
05 | Participa en el disefio del puesto de trabajo.
cip ' pu ) N |RV |AV |CF | s
Tiene | ibili rrollar n habili .
06 | Tiene la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades N lrv lav lce | s
07 | Dispone de suficiente tiempo para su familia. N Irv lav lce | s
i 3 li I lioso.
08 | Siente que esté realizando algo valioso N IRV lav |ce | s
09 | Tu jefe inmediato superior reconoce la calidad de tus actuaciones N |RV |AV |CF | S
profesionales.
10 |Ti ibilidad d tualizacié te.
ienes posibilidad de actualizacion permanente N Irv lav lce | s
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11 |En mi institucion se da reconocimiento econémico por el rendimiento
N |RV AV |CF S
laboral.
12 | Existen buenas relaciones entre compafieros de trabajo. N lrv lav lee | s
13 | Percibe que el trabajo te ayuda a lograr tus necesidades y metas. N IRV |AV |ICE | S
14 | Trabaja bajo politicas de personal consistentes e inteligentes. N IrRv lav lce | s
15 | Obtiene reconocimiento de los superiores por el trabajo bien hecho.
N |[RV |AV |CF S
16 | Siente que tu rendimiento laboral es adecuado a tus posibilidades.
N |[RV |AV |CF S
17 | Dispone de una buena seguridad social.
'SP Hna bt gur ' N |RV |AV |cF | s
18 | Tiene autonomia en el desarrollo de las actividades. N IRV |AV |CEF | S
19 | Percibe alta valoracion de tu trabajo por parte de los amigos
conocidos. N |RV AV ICF | S
20 | Desarrolla un trabajo en el famili iente orgullosa.

0 | Desarrolla un trabajo en el que tu familia se siente orgullosa N lrv lav lce | s

21 |Di d ficiente ti libre.
ispone de suficiente tiempo libre N IrRv lav lce | s
22 | Cuenta con los suficientes medios técnicos y materiales exigidospor el N |RV |AV |CEF | S
trabajo.

23 | Siente que el trabajo es adecuado con tus habilidades y talentos.

N |RV |AV |[CF | S
24 | Tiene un horario flexible.

N |RV |AV |CF S
25 | Existe | ibili nzar de forma rapi justa.

5 | Existe la posibilidad de avanzar de forma rapida y justa N |rv lav lce | s
26 | Partici tivamente en el establecimient jeti | POL.

6 | Participa activamente en el establecimiento de objetivos y el PO N |rv lav lce | s
27 |Cuent la ad d idad e higi | trabajo.

uenta con la adecuada seguridad e higiene en el trabajo N lrv lav lce | s
28 | Ti , — i .

8 | Tiene una variedad de actividades en el trabajo N lrv lav lee | s
2 I ' :

9 | Cuenta con el asesoramiento y/o ayuda de expertos N lrv lav lce | s
30 | Tiene un plan de trabajo claro. N IrRv lav lce | s
31 | Participa en programas de perfeccionamiento. N IRV |AV |CEF | S
32 | Tiene superiores competentes y justos.

P P vl N |RV |AV |[CF | S
33 |M Ita facil [ ini [
e resulta facil expresar mis opiniones propias N Irv lav lce | s
34 | Mantiene una buena relacién con los compafieros.
N |RV AV |CF S
35 |Sient | trabaj lad d ti.
iente que el trabajo es el adecuado para ti N lrv lav lce | s
36 |Existe la posibilidad de promocion sobre la base del propio rendimiento N |[RV |AV |CF | S
y habilidades.
37 | Existe la posibilidad de ser experto en un tipo de trabajo especializado.
P P P foesp N |RV |AV |cF | s

GRACIAS.
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\_:_jr P Eren? Cp IR
CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIOMAL
[ W DIMENSIONES | ftems Perlinencial |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
i DIMENSION 1 Comunicacion 5i N 8t | me | S5t | Mo
i1 El estilo de Alla direccn facilila 13 pericpacan e las pares = | .-
interesadas. - - : w
| 2 En el frabaje se escuchan unos a abres, o o I -~ o
L3 “Ella funcinnario o jofe de drea responsale me mantens infomado |
sobre los asuntos gue aleclan a mi irabsjo. e e I e
4 En ka inslitucion municipal se habla con los trabajadorss acerca de una .
|
informacian delicada, Py = | ¥
5 Lz alte direccion [2cilile la comunicacen y relroalrmentasion entre [as '
nivales de la crganizscion. e - -
& Los trabajadores sen consecuentss en la practics de los valores qus p
g esbipulan &n la organizacida. P " e
T i jefe inmediato fortaleca la confianza antre & eguipa. - L~ I e
[ Las relacionas de amistad con los jefes ganaralmants 38 rensforman ) , S
en favoritismos o privilegios en el imbajs .,.--"'a .;.-""' r
|8 | Setoma en cuenta iss opiniones oz 108 empieados en el raoejo. o - I
i . |
10 Ge les permile a los empdeadas dar propeeslas para mejorasn el brabaja, - - __._,.-"
11 | 5@ d=pone de Informecien necesarna en calidad y cantdad pers B . 1 | I
desamgafiarse en su rabajo. - - =
1
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12 | S& busca aternalivas v Sugerenciss para MENERSr y corsenar s ]
buenas relecionss hurnsmns. - -~ -~
DIMENSIEH 2 Liderszgo o Si | No | = | No | m @ Mae o
13 | El estilc de Alte direccitn facilita [a resolucion de conflictos mtemes ¥ [
axiernos, - I = -
44 En la inetiucién municipal sxizle una comunicacan interpersonsl T ] 7
eficenle v agradable. 3 | -
= !
15 | El irabsjo en mi insdiluciin municipsl e5t3 bien organizado - - — :
16 | Existe compromisoc de Iz alta.direccian con la asignacion y Uso | - o
fransparente ¥ racional da los recurscs - | -
17 | Los direclivas fienen los conocimientos v OSsTeZas para dinge l@s . o
dress os|o au responsabilidad - e |
- I
18 | La insbluddn celebra logros cuando ss ha alcanzado uns steps ) )
importanie del proyecto. - - | o
| 18 | Mde resulta facil expresar mis apiniones &n mi lugar de rasajo, - ot .-
| bl jefe inmediato promuese aclibudes positvas, - - -
#1 | Fuedo comunicarme Baiments con las personas que kengo que
relacionarme an el trabajo - - -
T — I —
22 | Racita recompansa por loe logroa durante su trabaja | - o -
21 | Se informa perodicaments &1 empleads sobre el avance de metas § N T
logre de abjelivos, - o -
| 24 | Mis compefieros suslen hablar pesibvenemes del departamani - - - R
1
CEENSION 3 Motivacion T Mo 5 Mo | S Ne o
#5 | Euisle Un EmMDiEnie de conllanza enlre compansos - - - -




105

28 | Elfla funcionario o jefe de res reaponsable de mi Instiluddn deleg:
eficazmente funciones de respansabilidiad, v L s
27 | Enlre los frabajaderes tione interés por crear, mantener y establecer : =
relacienes parsonales entre trabajadores o v <~ |
28 | En mi institucidn se me consulta sobre fas inkiativas para la mejora i
de Iz calidad del senvicio. v o &
23 | Cyando I3 institucion implanta una nueva splicacion informdtica, .
nuevos procadimientos, elc. FacTla formacion especifica L - e
30 | Le agrada el rabajo a presian por parte O3 persons Jerarauico. - P e
31 | Las herramientas informaticas que utilizo estan blen adaptadas a las
\ necasidades de mi trabajo 425 o o o
32 | Bwsle fralos entre colegas con dignidad y respete. 5 { / 3 o
|33 | Las condiciones ambientales de 12 instiucion (clmatizacion,
lluminacién, deccracidn, ruides; ventilacién...) faciltan mi actividad | - > i
diaria
34 | La remuneracién que percibe, le motivan a trabajar mas ‘ - > P
T35 | i Jefe inmediato estimula & Cambio ¥ mejora continua, 23 7 o
38 | Recibe la formacidn necesaris para desemgefiar correctamente mi > Z
trabalo. e v
DIMENSION 4 Satisfaccion laboral S St | No | Si No
- 31 | Aleanzo premics y reconocinmientos de les autoridadss Instiluconales [ > s
38 | Ella funcionanc o jefe de area responsable sclucicna 108 problemas | ; . o
de manera eficaz P -
3 | Exsle el dsfrute de buenas ideas &n la institucén A 5 e
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40 | En mi organizacion, hay un ambisnte alegre de trabajo = . 21 e
41 | EI porsonal jerarquice le incanlivan a realizar un buen lrabiso E
- / -~
42 | Le airas el irabsjc que reskzan sUs COMpPaneros y os jefes S x
S “ ”~ >
43 | Las instalaciones de la inslitucion municipal (superficia, dotacién de
mobiliario, equipos técnlces) facilitan mi trabsjc y loz servicios : L
prestados a koS usuanios. e -
44 | Exisle un 2rnbienic de ranquibidad entre nosciros, o o =3
o
45 Tiene hbertad pera realizar su trabajo en la instiucién o s el
45 | Mis necesidaces basicas estan sendc satisicchas adecusdamente
" por los suborcnados. - - 4
47 | Se busca formas innovesderas gque puedec mejorar 20 irstaje gue S i ]
hacemos on la organizacién o - 5
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hpy oSN TR 49
Opinian de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | | No aplicable] |
: T . : —
Apellidos y nombres del juez validador. Dif Mg: .. ). n . N 52 e e N Sasialcls DNE.... 2 S 2 L2.S/
Especialidad del vnfidador:.............(«::E.Zf:;?:.c..‘.‘é..).".........L‘.A..(....g.ﬁ.......(J::.;.-é;i....C.Lﬁ..;..».:J’.J.).......... ....................... e SR A S S s
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CERTIFICADO DE YALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES ! items

Pertinencia!

Relevancia®

ridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Diseno de trabajo

No

No

Participa en el diseno del puesto de trabajo.

Trabaja bajo politicas de perscenal consistentes e inteligentes

Tien= autonomiz en el desarollo de las actividades

Slw -

Cuenta con los suficientes medios técnicos y materiales exigidos por e
trabajo.

Participa actvamente en el establecimienta de objetives y el POI

Tiene una variedad de actividades an el irabajo.

Cuenta con el asesoramients y/o ayuda de expertos

Tiene un plan de frabzjo clarc.

ploa-wiomtn

Me resulta facil expresar mis opiniones proplias
DIMENSION 2: Realizacion personal

Encuentra motivador el trabajo que realizas.

1

Percibe que el trabajo te ayuda a lograr tus necesidades y metas.

12

Siente que el trabajo es adecuado con tus habilidades y talentos

3

Siente que el trabajo es el adecuado para L.

DIMENSION 3: Oportunidades de desamollo futuro

No

14

Tiene la posibilidad de desarroilar nuevas habilidades

15

Tienes posibilidad de actualizacion permanente.

16

Faricipa en pregramas de perfeccionamianto.

17

Existe |a posibilidad de ser experto en un tipo de trabajo
especializade

DIMENSION 4: Relaciones sociales y tiempo libre

Na

No

e NSNS N NN NS YN

No

13

Dispone de suficiente tiempo para su familia

19

Existen buenas relaciones enire compareros de irabajo.

Dispone de suficiente tiempo libre

21

Tiene un horario flexible

l

Mantiene una buena relacion con los companeros

AV AVAYANIAN P BN AT ARV 1Y RNANEY PN AREVANEN ANV A AN

A RN ERIA NN EAN AR AR AR INAN A

NNy
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g
@
g

DIMENSION 5: Reconocimiento del propio desempefio laboral

t
\l

Es= apracuado laboralmente por tus colegas.

Tu jefe inmediato superior reconoce Ia calidad de us actuaciones
profesionales.

Obtiene reconocimiento de los superiores por el frabsjo bien heche

\\ \ \_!!

Siente que tu rendimiente laboral es adecuado a tus posibilidades

DIMENSION 6: Valoracién social del trabajo No

Considera que tiene prestigio o status sccial.

Siente que esta realizando algo valioso.

wialsl B on omly
AN CAAAY

Percibe alta valoracién de tu trabajo por parte de los amigos y
conocides.

|

Desarrallz un trabajo en el que tu familia se siente orgullosa.

DIMENSION 7: Recompensas extrinsecas

Obtiene un buen salario por 2l trabajo qua realiza

En mi institucion se da reconocimiento econémico por el rendimiento
laboral,

AAYNAEA R \‘\_eaw\\ AR

Dispone de una buena seguridad secial.

g8 w4 |8

Cuenta con la adecuada seguridad e higiene en el trabajo.
DIMENSION 8: Oportunidades de promocion

Zz
B
2

No

|
{
|

Existe Iz posibilidad de avanzar de forma rapids y justa

Tlene supericres competentes y justos

,_\
NANERRRYNEN

484

Existe |3 posibilidad de promocién sobre |z base del propio
rendimiento vy habilidades.

\\\z{\\\ Nal\ A [Ny

TR

Observaciones {precisar si hay saficiencia): [—i &y 5;2_,_ =l Ctez £ 17
Opinién dc aplicabilidad: Aplicable |4 | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
b

Apellidos y mombres del jues vatidador. Dif Mgs .. Yok 22, ... me 2R A NE S 1 20t 5 DNI:. . 2l 2.2 e

Especialidad del vulidnder:..............C.:?.:..-... +12m.... Sl Le I o 48— fn .......... .

versssonas L R L b 1 .

s - = L

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL
N° DIMENSIONES [ items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
| DIMENSION 1 Comunicacion Si | No | St [ No | St | No o
7B estilo de Ala dreccdn faciia la pariicipacion de les peries
" interesadas. v’ o v
2 ‘ En & trabaja se escuchan unos 2 ofras. - - P
3 Ella funclonara o jefe de area respensable me mantieng informade _ i
sobre los asuntos que afectan a mi trabajo. v " v
4 | Enlainstitucidn municipal se habla con ios Irabajaccres acerca e una =
informacién delicade. - e
5 | La alta direccidn facilita 12 comunicacién y retroglimentacion entre los .
niveles de la organizacion. e 7 -
5 Los trabajadorss son consscuentss &n la practics da lcs valorss que P
ge estipulan en ls organizacién. (e e &,
T | Mi jefe inmediato fortalece ia confianza entre el aquipe. v - >
|
K] Las relaciones de amistad con los jefes generalments se transforman /
! en favorilismos o priviegios en el frabsjo W &
"9 | Setoms en cuenta iss opinionea = los empleados en el trabsjo. o "/', =< R
710 | Seies permile a los empleados dar propueslas para mejorar el rabajo. 52 o =
L
, 11 | Se dispore de Informacidn necesaria en calidad y cantidad pers » -
| desempefiarse en su trabajo. - -~
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12 | Se busca albemativas v sugerensias |:|;l.r.:| mantener ¥ conssrear les | ] :
buenas reladiones humanas. | -~ -
DIMENSION 2 Liderazgo o S5 | No | Si | Mo | S | WMo

| 13 | Elestilo de Alla deccén facita la resolucidn de conflictos intermos v .
: exbernos. | - -
|

1 = o

14 | En la insfitecion municipal existe una comunicacidn interpersenal _ :
eficiente v agradable. - - rd

i5 | El t.r-stiaj-:u en mi mstitucién municipal e<l bien arganizado - P_‘, - /’J

16 | BExiste comgromiso de la alte direccidn con la asignacion y uso j |
Iransparente y racional de los racursos | | 4

17 .| Los directivos tienen los conocimicnios y Oestrezes pera dingir lea | } .
| &reas bajo su responssbilidad ,.f’ | o _ "

18 | L= Institecidn -:elehra logres cuando se ha alcanzado una B‘tal:lE ;

| importante del proyecto, L e -
19 | Me resulfa il expresar mis opiniones en mi lugar de frabejo. | .n-""". : =
T | W jefe inmedialo promueve So0iU0SS OSAIVAS. N S e

| Pueda comunicanme Rcimente can 155 PErsONEE JUe tengo que ' o

. o 4
refacionanme en &l rabeko # 4 i ,

72 | Recibe necompensa por ks lzgros durante su trabajo p__,»’ - o IM'M
2 | Seinforme periddicamente al empleado sobre & avance de mefas v F _

| logro de objsfivos. v I e

4 | Miz companerps suelen hablar posfivaments de) depsriaments - — e
DIMENSICH 3 Motivacion 5 No 5i | No | S Mo

2 | Exista un ambients de confianzs entre companeroe o - [
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26 | El%a funcionario o jefe de drea rosponsabls de mi insttucion delega s
oficazments funciones de rezponzabilided. ¥ 4 vd >
| 2T | Entre loe tracejadores tiene inlerés por crear, mantenar y establecer
relaciones personales entre trabsjadores v 2 o
28 | En mi inslitucion se me consi'ta sobre las inicistivas para la mejora
de s calidad del senvicio. P v 7~

|

' 23 | Cuando la insfitucion imglanta una nueva aplicacidn informatca, L .

' nuevoe precedinientos, elc. Facilita formacién especiica - -~ e
30 | Le agrada el tradsic a presidn por parte del personal Jerdrquics. S A e
31 | Les herramientas informaticas que ublizo estan bien sdsptadss a las ,

: G P - &
necesidades de mi trabajo

32 | Exste tratos enire colegas con dignidad y respeio, 5 e -

3 | Lss condicion=a amblentales de ia Mslitucion (Gimaizacon, | == ‘
iluminacién, decoracién, ruidos, ventilacion..) facilitan mi actividad = v '
diaris et

"3 | L= remuneracian que porcibe, k2 motivan a trabsar mas > / : s 7
3 | Wi jefe inmediatc estimula el cambic y mejora conlinua. /1 W | Ve
3% | Recbo la farmacion necesaria para desempefar correctamente mi ] -
| |
DIMENSION 4 Satisfaccion laboral Si Si  No | Si | Ne
. rpre . proghe |

37 | Alcanzo premics y reconccimientos de las autoridedes [nstiibcionaes | o o 3 |

¥ | Ela funcenario o jefe de drea responsable soluciona los problemas
de manera eficaz, b v v
% | Existe el disfrute de buenas keas en ia insbiucion S v | v
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| 40 | Enmi crganizacida, hay un amtients alegre de tretajo | Ny S
41 | El parsonal jerérquice I incentivan 3 realizar un tuen irabajo - v I o m
42 | Lz atrae ol trabajo que reslizan SUS COMpancros y 105 jefes 2 7 L~ 7
43 | Las Instalaciones de la institucion municipal (superfice, dotacien de
mobiliario, equipos técnices) facilitan mi frabajc y los sarviclos - -
prestades 3 les usuarios. v
44 | Exisle un ambieni= de tranauioad entre Nosotros. 52 e IS —
45 | Tiene libertad para reshzar su trabajo en 12 instilucén }/ 7 /
46 | Mis necesidades basicas estan siendo satiefechas adecuadamerie ! /~
por los subordinados. v v
47 | Se busca formas innovadoras que puede mejorar ol imbajo que ' / o ==
hacamos on la organizacicn - .
Observaciones (precisar si hay suficiencia): J/: i B ’( /%77 = /t/‘ P iR Rl

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable Wl Aplicable después de corregir | ] No aplicable | |

Apcllidos y nombres del juez validador. Dr! Mg: 5:/‘7')"{ Ve B e i l//é" ............... DN]:}//{?;/?

Especialidad del yuliaadors., e e seesressos eeesemsessesmnsen y.?.a.asf.. "7"‘"/5446@'

ﬁ{de




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES | items Pertinencla’ | Relevanda? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Disefio de trabajo Si No Si No Si No

1 Participa en el disefio del puesto de trabajo. - il el

2 Trabala bajo politicas de personal consistentas e inteligentes . S o

3 Tiene autonomia en el desarrolio de las aclividades = Co ik

4 Cuenta con los suficientes medics técnicos y maleriales exigidos por el
trabajo = 5 -~

5 Participa activamente en el establecimiento de objetivos y el POI - & 7
3 Tiene una variedad de actividades en el trabajo, ra = <
7 Cuenta cen ¢l asesoramiente y/o ayuda de experios - s o

| 8 Tiene un plan de trabajo claro. e il ey

g Me resulta facil expresar mis opiniones proplas - « - _
DIMENSION 2: Realizacién personal Si No si No Si No

10 Encuentra motivador el rabajo que realizas. P -~ -

1" Percibe que el frabgjo te ayuda a lograr tus necesidades y metas, - v =

12z Siente que el trabajo es adecuado con tus habilidades y tzlentos e ' -

13 | Siente que el trabajo es el adecuado parati. o g - _
DIMENSION 3: Oportunidades de desarrollo futuro Si No S No Si No

14 | Tiene la posibilidad de desarrollar nuevas habilidades P 1 [t

15 Tienes posibilidad de actualizacion permanente. o [ -

1 Participa en programas de perfeccionamiento. e ~ "

17 Existe |2 posibilidad de ser experto en un tipo de trabajo > 5 .
especializado s 2 -
DIMENSION 4: Relaclones sociales y tiempo libre Si No Si No Si Na

18 Dispone de suficiente liempo para su familia g e e

13 Existen buenas relaciones entre compafieros de trabajo. 3 | o ~

20 Dispone de suficiente tiempo libre v ¥ e

24 Tiene un horario flexible = T &

22 Mantiene una buena relacidn con los companeros v 4 v =7




114

(?? . é...dc-

DIMENSION 5: Reconocimiento del propic desempefio laboral Si No Si No Si No
= Es apreclado laboralmente per tus colegas. o — =
24 Tu jefe inmediato supericr reconcce i3 calidad de tus actuaciones D 5 =5
profesionales, o -
25 Obtiene reconocimiento de los superiores por €l trabajo bien heche o g -
25 Siente que W rendlmlen_tt_» laberal es adecuado s tus posibilidades - - LaeZ.
DIMENSION 6: Valoracion social del trabajo st No S| Ne | si No e
7 Considers que tiene prestigio ¢ status scdal. B - - ]
28 Sienle que esta realizando algo vabioso. = — .
28
Perdb-e alta valoracién de tu trabajo por parte de los amigos y = - oot
conccidos. =
30 | Desarrolla un trabajo en el que tu familia se siente orguliosa. ol - - : 2=
DIMENSION 7: Recompensas extrinsecas S No si No si o
31 Obtiene un buen salario por el trabajo que resliza o~ —~ BN Td
32 En mi institucion se da reconacimiento econdmico por el randimiento 3 L oL
laboral. -
33 Dispone de una buena segunidad social. e - v
L Cuenta con la adecuada seguridad e higiene en el trabajo. e o~ A e
| | DIMENSION 8: Oportunidades de promocion i si No Si Na Si No -
35 Existe la posibilidad de avanzar de forma rapida yjusta. — g = .
35 Tiene superiores oompetentas v justios P . s B
37 Existe la posibllidad de promocion sobra |a base cel propoo Sae = -
rendimiento y habilidades. 3
Obscrvaciones (precisar si hay suficiencia): /L/tiy )/‘ V'/ [ 22 2t inl
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [;] / Aplicuble despuis de corregir | ] No aplicable [ |
—
Apellidos y nombres del juez validadorDr/ Mg: éf‘&‘/@%"—”/&{(z‘ ........... DN]/.//ds.;?
Especialidad del vaHAAAOr ... uuvueeeerrrrrrarssasnenenss Focmn.s ”7"(}{{4 /9'
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7] ESCUELA DE POSGRADO

URIVERSIDAD CESAR VALLEIO

“mamesesl

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Felipe Guizado Oscco, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de Mi Peri - Callao, 2018", del (de la) estudiante Durand Mallma, Manuel,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 20% verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

Ella suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las
coincidencias detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Lima, 16 de enero del 2019

Dr. Felipe|G iz,adﬂ Oscco
DNl 31169557
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%E‘% UMIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

Ceniro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)

“César Acufia Peralta™

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1.

)

.&"B

DATGS PERSONALES |
Apellidos y Nombras: (solo los datos del qus auioriza) ‘
......... AURAMD., JNALLMA  IANUEL i ‘
D.NLL : wlSE BRI TR . e oA i S LA S
Domicilio A PLAYA HERMOZA MZ . D.LOT..9. 2P, ...
Teléfono - Fllo.. t cvmnnin Meévil :980FLHoQ10
E-mail f Millyo é66.1clec .él(wfm.af./:. T
IDENTIFICAGION DE LA TESIS
Medalidad:
1 Tesis de Pregrado
FOsUE § i s e e e R AT 2 T e
ESCHBIE | i a6 s s o s i a5 T
CAIETE. | csmurvommmms s s s s sk sy et ias s s s 6544
B T ——————
3 Tesis de Posgrade
Maestria (3 Dociorado
Grado SABEETRA i sunvssivsai T
Mencién SGESTIAN, PUBEICA ..o ivivieienienaennns

DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nomibres:
e TR RAN D MALLMA, ,  IAANUEL i

....................................................................................................

Afio de publicacién L2009

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSIOM
ELECTROMICA:

A través del presente documenio, .

S autorizo a publicar en texto completo mi fesis.

Mo autorizo a publicar en iexto gompleto mi tesis. 1

Fechs 12, /03/ 2019




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

MANUEL DURAND MALLMA

INFORME TITULADO:
CLIMA (RGAN]IZACIONAL N SATISEACCION LABORAL DEL

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTLITAL

DE M/ PELY

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MBESTRO =N GESTION PUBLICA

SUSTENTADO EN FECHA: C/@ ENEROD 2019

NOTAO MENCION:  APRIBADO POR. MAYIRIA
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