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RESUMEN

La tesis titulada “Gestiébn organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz - 2017”, tuvo como
objetivo general determinar la relacion que existe entre la gestion organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control
Huaraz - 2017; el tipo de investigacion fue no experimental, con disefio descriptivo
correlacional transversal, la poblacion estuvo conformada por 45 trabajadores de
la Oficina Regional de Control Huaraz, la misma que conformé la muestra censal,
se midio las variables seleccionadas en dicha muestra y se utilizo la estadistica
correlacional para determinar las relaciones entre las variables. El muestreo fue

intencional.

Se lleg6 a concluir que Existe relacion directa y significativa entre gestion
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de
Control Huaraz, 2017, detallando que en la tabla 3 el 75,6% de los trabajadores
considera buena la gestiébn organizacional y el 66,7% percibe como buena la

satisfaccion laboral.

Palabras claves: Gestidn organizacional, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The thesis entitled "Organizational management and job satisfaction of the
workers of the Regional Office of Control of Huaraz - 2017", had as general
objective to determine the relationship between organizational management and
job satisfaction of workers of the Regional Office of Control Huaraz - 2017; The
type of research was non - experimental, with descriptive cross - sectional
descriptive design, the population was made up of 45 workers from the Regional
Office of Huaraz Control, which made up the census sample, measured the
variables selected in that sample and used the statistics Correlation to determine
the relationships between variables. Sampling was intentional.

It was concluded that there is a direct and significant relationship between
organizational management and job satisfaction of the workers of the Regional
Office of Control Huaraz, 2017, detailing that in table 3 75.6% of the workers
consider good the organizational management and the 66.7% perceived job

satisfaction as good.

Key words: Organizational management, job satisfaction.
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. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

La gestidon organizacional, constituye desde hace mucho tiempo, la base
fundamental del éxito de toda empresa y/o institucion, pues es esta misma la que
da lugar a una competitividad entre ellas, que a su vez generan un competitividad
entre los paises dando lugar asi a un crecimiento y desarrollo, es asi que los
paises que brinden un ambiente macroeconomico, institucional y juridico tienen la

capacidad de desarrollarse con mas rapidez.

En palabras de Prieto (2013) quien define a la Gestion Organizacional como:
“una técnica gerencial cuyo proceso facilita a la organizacién ser proactiva en la
formulacién de sus escenarios futuros, para poder visualizar los mas probables
hechos y resultados a obtener (...)” (p.86). Debemos entender que la organizacion
proactiva es el aprovechamiento de los recursos disponibles en nuestra

institucion.

Siguiendo esta linea podemos afirmar que una Gestion Organizacional,
utiliza a la ya mencionada organizacion proactiva para lograr sus objetivos, que en
la mayoria de casos vienen a ser los clientes satisfechos, sin embargo, esta
organizacion proactiva debiera alcanzar también, a la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Ahora bien, obtenemos una organizacion proactiva, eficiente y eficaz,
empleando las politicas empresariales, dichas politicas deben ser ejecutadas
teniendo como principio el logro de los objetivos que para el presente caso,
vendria a ser la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de
Control Huaraz; ademas que trae consigo la mejora en la comunicacion,

participacion entre los miembros de la institucion.

Tal como lo dice Prieto (2013) “La cultura de una organizacion la construye
Su gente y se enriquece o empobrece segun los estilos de direccion de sus
lideres” (p.63). Es en este contexto que debemos sefalar que toda organizacion

depende en su mayoria también, de la correcta practica proactiva de la alta
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direccién, tomando en cuenta las relaciones interpersonales e intergrupales de
nuestros colaboradores, considerar el vinculo entre la estructura y el individuo
dentro de nuestra institucion, los patrones de comportamiento de los mismos, que
no es otra cosa que el reflejo de normas, valores, pautas de una correcta

estructura organizacional.

La satisfaccion laboral, constituye un componente del compromiso
organizacional, asi también es el cimiento de la organizacion, pues incluso la
literatura relacionada a la organizacion y gestion de los recursos humanos refieren
gue tener en nuestras filas trabajadores satisfechos y motivados son factores que
conducen rapidamente al éxito de la institucion en la que laboran, caso contrario
la empresa no lograra el logro de objetivos en su produccion ni en la satisfaccion
al cliente externo, asi también, se verd afectada la competitividad vy

reconocimiento que se busca.

Tenemos que considerar que, el tema de la Gestibn Organizacional
relacionado con la Satisfaccién Laboral, se ha tornado muy importante para las
empresas internacionales, es asi que le dedican una gran parte del tiempo al
andlisis y proyeccion de politicas estratégicas con la finalidad de conseguir una

armonia entre ambas variables citadas lineas arriba.

De otro lado también debemos sefalar que paralelamente a lo indicado en el
parrafo anterior, existe un gran nimero de empresas y/o instituciones que tienen
en agenda aquellos métodos severos y rigidos que emplean para la obtencién de
resultados, no considerando que los colaboradores son personas que con
emociones y no maquinas de produccion; ahora bien, el empleo de estos
mecanismos un tanto obsoletos, en la mayoria de casos, surten los efectos
esperados en cuanto a los resultados en el trabajo; sin embargo, aquel
colaborador que ha sido intimidado bajo cualquier tipo de amenaza, ya no siente
ese animo de asistir a su centro de labores por ser algo que lo satisfaga como
persona sino mas bien motivado por la coaccién empleada por la alta direccion,
fomentando de esta manera un clima laboral tenso y colmado mas de miedo que

de respeto.
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La Contraloria General de la Republica, institucion sobre la cual recae el
presente trabajo, es el ente técnico rector del Sistema Nacional de Control, dotado
de autonomia administrativa, funcional, econémica y financiera, que tiene por
mision dirigir y supervisar con eficiencia y eficacia el control gubernamental,
orientando su accionar al fortalecimiento y transparencia de la gestion de las
entidades, la promocion de valores y la responsabilidad de los funcionarios y
servidores publicos (...). Contraloria General de la Republica. (2002, 13 de julio).
Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la
Republica. (Contraloria, 2016)

En los ultimos afios el Peru, en una escala de 0 (sumamente corrupto) al 100
(muy transparente, desde el afio 2012 al 2014, nuestro pais ha tenido una
puntuacion de 38; sin embargo, para el afio 2014, aumenta su intensidad a 36
puntos, segun los datos obtenidos por el portal de Transparencia Internacional.
Estos datos, reflejan sin duda, el enorme hoyo en el que se encuentra subsumido
nuestro pais, haciéndose mas agudo el tema de la corrupcion;
consecuentemente, la labor efectuada por La Contraloria se intensifica, y los ojos
de la poblacion se encuentran fijos en las actividades que estos realizan. En el
aflo 2014, una Comision Especializada de La Contraloria intervino las
instalaciones del Gobierno Regional de Ancash, en una labor de control que era
considerada la mas grande de estos tiempos, pues se trataba de descubrir los
mas grandes actos de corrupcion cometidos por el ahora ex Gobernador
Regional, César Alvarez Aguilar, un total de 40 auditores especialistas en varias
materias como ingenieros civiles, ingenieros de minas, ingenieros agronomos,
ingenieros de sistemas, contadores, economistas, abogados, entre otros, se
dieron lugar en nuestra ciudad por aproximadamente 4 meses, en un inicio, pues
la tiempo se amplié hasta los 9 meses, con orden de inamovilidad, con trabajos de
sdbados y domingos, sin distracciébn alguna, con un ambiente de estrés y
hostilidad pues la recopilacion de informacién en estos casos, se ve entorpecida

por la poca colaboracién de los funcionarios.

Ahora bien, basandonos en este caso concreto nos toca analizar donde

quedaron los mecanismos empleados por un buena gestion estratégica
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organizacional, utilizando las politicas de cambio, ello para obtener la satisfaccion
laboral de nuestros trabajadores.

Al respecto se han formulado lineamientos claros, los cuales se mencionan
en la Ley de Servicio Civil (Ley N° 30057) que esta direccionada a mejorar y
fortalecer todos los procesos de gestion humana. Esta ley abarca una variedad de
topicos como las compensaciones, la estructura organizacional, los perfiles de los
puestos, la capacitacion, el desarrollo profesional y ademas la cultura y el clima

organizacional.

Consecuentemente, si existen legislaciones que regulen una correcta
organizacion y el trato adecuado que debiera otorgarse a los colaboradores de
las instituciones especialmente del Estado, no se explica como pueden estas
mismas tener una organizacion deficiente, tenemos gobiernos regionales y locales
que se han visto envueltos en actos de corrupcion, situacion que parte también,
como consecuencia de una mala organizacién de la entidad; o es que estas
normas devienen de ineficientes, pues el reflejo de ello se ve en el trato del
empleado hacia su cliente externo. Hemos dejado de lado la importancia que
debe otorgarse a los miembros de la entidad, y la correcta estrategia

organizacional, centrandonos unicamente en los resultados.

La Oficina Regional de Control Huaraz, como parte de La Contraloria, debe
cumplir los parametros establecidos por la Ley, asi también por los lineamientos
establecidos en el Plan Estratégico Institucional 2015 — 2017, llevarlos a la
practica haciendo un correcto andlisis del campo en el que debemos enfocarnos,
que vendria a ser la gestion humana, que implica entre otros, detenerse a
observar las interacciones entre los miembros de la institucion, la convivencia de
los mismos, el ambiente de trabajo, los resultados, entre otros; ello para
determinar si los colaboradores se encuentran realmente motivados y/o
satisfechos laboralmente; entendiendo esta satisfaccibon en todas sus
dimensiones como por ejemplo, salarios, seguridad, ambiente laboral, entre otros,
situacion que definitivamente va a conllevar a una relacion proactiva, de la que se
hablaba Prieto, en los parrafos precedentes, entre la entidad y sus clientes

externos.
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1.2. Trabajos previos

Para la presente investigacion se ha recurrido a investigaciones en los
diferentes ambitos, las mismas que tienen relacion con las variables de estudio;
asi tenemos en el ambito internacional a Villamil y Sanchez (2012), en su tesis de
maestria titulada “La influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion
Laboral de los empleados de la Municipalidad de Choloma - Honduras 2012”, la
investigacion fue de tipo cuantitativo y correlacional; concluyendo que la
existencia de asociacion estadistica significativa e influencia de un 64% entre el
clima organizacional con la satisfaccion laboral en los empleados de la
Municipalidad de Choloma, se debe en gran medida a los factores del clima
organizacional, comprobando asi la hipotesis planteada en su investigacion. De
otro lado, con relacion a la satisfaccion laboral de los empleados de dicha entidad
edil, respecto a las remuneraciones se demuestra un 91% de insatisfaccion,
situacién preocupante, finalmente es importante reconocer que los empleados
muestran satisfaccion en un 66% con el ambiente fisico de la Municipalidad, y en
un 54% con la forma como realizan su trabajo; determinando asi que el clima
organizacional, resulta influenciable respecto de la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Respecto a la cultura organizacional, recurrimos a Montafia & Torres (2015)
en su tesis de maestria titulada “Caracterizacion de la cultura organizacional y
lineamientos de intervencion para la implementacion de procesos de cambio en
las organizaciones. Caso empresa sector financiero”, presentada en la
Universidad del Rosario — Colombia; presenta como resultado: Para el estudio de
la cultura organizacional es necesario describir los aspectos esenciales, pero no
visibles, constituidos por, valores, creencias, percepciones basicas, que se
concretan en las manifestaciones en las organizaciones a través de
procedimientos; organigramas; tecnologia; los procesos de toma de decisiones y
los sistemas de control informacion; ritos; conductas; habitos; comportamientos;
forma de expresién oral, gestual, escrita; clima; velocidad; cohesion grupal;

motivacion; asi como: logotipo; formas de vestir; organizacion, entre otros.
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En seguida consideramos el trabajo de Truijillo (2015) con su tesis d maestria
titulada “Disefio de un modelo integral de gestion organizacional”, presentada en
el Instituto Politécnico Nacional, llegando a la conclusion que con esta aspiracion
como guia se desarroll6 el modelo, cuya composicion se piensa puede llenar, al
menos, algunas de las carencias de otros marcos de gestién y en este sentido,
contribuir a que las organizaciones cuenten con mas elementos para comprender
primero y para gestionar después, la complejidad propia del fendmeno

organizacional.

De la misma manera tenemos en el &mbito nacional a: Sorados (2010) en su
tesis de maestria titulada “Influencia del liderazgo en la calidad de la gestién
educativa”, presentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos — Lima,
un tipo de investigacion Basico, Disefio No Experimental y de nivel descriptivo-
correlacional; concluye que como el valor p = 0.000 < 0.05, podemos afirmar con
un 95% de probabilidad que el liderazgo de los directores se relaciona con la
calidad de la gestién educativa de las instituciones educativas de la UGEL 03-

Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 2009.

Por otro lado tomamos en cuenta el trabajo de Baque (2014) con su tesis
doctoral titulada “Modelo de gestion organizacional orientado a la mejora del
rendimiento del talento humano en las empresas hoteleras de la zona sur de la
provincia de Manabi”, presentada en la Universidad Privada Antenor Orrego de
Trujillo, la metodologia empleada fue de tipo cuasi-experimental, o que permitié la
aplicacion de instrumentos de encuesta y entrevista; llegd a concluir que se
cuestiona a los empleados en relacion a la forma de organizacion de la empresa
hotelera y un 62,88% de ellos lo considera como buena y un 21,97% lo califica
como regular; esto quiere decir que la gran mayoria de ellos se abstuvo de brindar
una calificacion de excelente a la manera en la organizacion actual que rige en las
empresas hoteleras. Asimismo, el experto en administracibn menciona que la
razon fundamental por la cual la implementacion de un modelo de gestidon
fortaleceria el rendimiento del talento humano es porgque la gran mayoria de las
empresas hoteleras de la zona Sur de Manabi no cuentan con un sistema de

gestion en el cual guiarse en el manejo del talento humano de la empresa.
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Se tomo6 en cuenta el trabajo de Montero & Rodriguez (2014) en su tesis de
maestria titulada “Comunicacion interna y gestion organizacional en la Institucion
Educativa Micaela Bastidas, distrito de Iquitos, 2013”, presentada en la
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, realizé un estudio no experimental
de tipo transeccional correlacional; formularon las siguientes conclusiones: La
Gestion Organizacional del Personal Directivo, Docentes, administrativos en la
Institucion Educativa Primaria Secundaria de Menores N° 601050 “Micaela
Bastidas”, del Distrito de Iquitos durante el afio 2013 esta de acuerdo con 16.3
(52.7%).

Asi también se revisaron estudios de investigacion en el ambito regional,
hallandose los siguientes: Sabbagg (2015), en su tesis de maestria titulada “Clima
Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los Servidores del Ministerio Publico,
Distrito Fiscal de Ancash — 2014”, realizado en la Universidad Cesar Vallejo, con
un tipo de investigacion de disefio no experimental y de tipo correlacional.
Obteniendo como conclusion que el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los servidores del Ministerio Publico se encuentran relacionados de
manera directa y significativa, habiendo empleado la prueba de correlacion
Spearman, la misma que arrojo el valor de significacion observada p=0.0001 es
menor al valor de significacion tedrica a=0.05. Asimismo, observé que la relacion
existente entre ambas variables es baja o aceptable (0.546), por lo que el nivel de
relacion entre ambas variables es bajo. Ademas, el nivel de Satisfaccion Laboral
de los servidores se encuentra situado en un nivel de satisfaccion promedio (3.22

en promedio global).

Por su parte Colonia (2015) en su tesis titulada “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones de Ancash — Huaraz, 2015, con un tipo de investigacion no
experimental, descriptivo y correlacional, presentando como conclusion: Respecto
al clima organizacional percibido por los directivos y trabajadores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones de Ancash — Huaraz, fue de nivel
medio; ya que el 38.90% del género femenino y el 33.30% del género masculino,
totalizando el 72.20%; en cambio en la variable satisfaccion laboral la percepcion

del 31.10% del género femenino y el 27.80% del género masculino, totalizando a
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ambos al 58.90% fue de nivel medio. Por lo tanto existe relacion significativa de
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral equivalen a un nivel medio

y bajo.
1.3. Teorias relacionas con el tema

A continuacion se abordaran algunas teorias y planteamientos cientificos
respecto de las dos variables de estudio: Gestidon organizacional y satisfaccion
laboral; respecto a la primera variable: gestidbn organizacional, en palabras de

Prieto (2013, p. 26) define a la Gestion Organizacional como “una técnica
gerencial cuyo proceso facilita a la organizacion ser proactiva en la formulacion de
sus escenarios futuros, para poder visualizar los mas probables hechos y

resultados a obtener”.

Partiendo de esto debemos entender que una gestién organizacional, sera
préspera en cuanto sus colaboradores y/o miembros puedan identificar cuales son
sus objetivos, interiorizarlos y comprometerse al logro de los mismos. De otro
lado, Pericles (c. 495 a. C.- 429 a. C.), uno de los mas influyentes politicos
griegos, plantea que la idea de estrategia tiene que ver con una suerte de
liderazgo, mando, comunicacion verbal, poder y gestién; asimismo en los afios
sesenta tenemos al economista estadounidense Chandler Jr. (1962, p. 32) quien
precisa que una estrategia “es la determinacion de metas y objetivos basicos de
largo plazo con unos cursos de accion y la asignacién de recursos necesarios
para lograr dichas metas”, es bajo esta linea que podemos decir que la figura de
una gestion organizacional tendria que incluir a la estrategia como punto
importante y de donde va a iniciar el logro de metas y/o objetivos. Sin embargo,
es menester precisar que la aplicacion de una estrategia no siempre va a
garantizar que haya un mejora significativa, pues debemos analizar demas
factores como por ejemplo, la escases de recursos, falta de cohesién entre la
mision, vision, valores, principios de la entidad, asi también como los sistemas de
control, desconocimiento de debilidades y fortalezas, una falta de
descentralizacion de las decisiones y la poca o nula capacitacién al personal que
finalmente van a incidir en el resultado final. Entonces debemos concluir que no

siempre una estrategia buena es suficiente para garantizar el éxito de una
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institucién, pues de nada sirve una estrategia bien fundamentada si los miembros

de la institucion no tienen la capacidad de poder implementarla.

Tal como lo sefiala Prieto (2013, p. 47) en su libro Gestion Estratégica

Organizacional:

Si no existieran los competidores no seria necesaria la estrategia, porque el
Unico proposito de la gestion estratégica organizacional, es especial en su
fase de formulacion, es facilitar que la empresa obtenga, con mayor eficacia
posible, una ventaja competitiva sostenible sobre los demas competidores del

mercado”’

Aseveracion que es totalmente cierta pero que sin embargo para el caso en
concreto, la Contraloria es una institucion que tiene como ventaja justamente la
existencia de los llamados clientes externos, al ser una institucion del Estado, no
tiene competencia, pero eso no exime de las responsabilidades aiun mayores,
como son los resultados del control que son el producto que la colectividad

espera, siendo ellos los Unicos clientes fijos que tiene la entidad.

Ahora bien, debemos tener en cuenta que para efectuar una correcta gestion
organizacional debemos realizar el tan llamado diagnostico empresarial y/o
institucional, el mismo que esta conformado por ciertos pasos que nos llevan
desde la identificacion de las debilidades hasta la superacion de las mismas y el
logro de objetivos; debemos comenzar por la preparacion, que no es mas que el
estudio de la situacion actual de la institucion, tomando en cuenta los balances,
informes de gestion; seguidamente tenemos el andlisis, esto principalmente a las
gerencias relacionadas a la direcciéon de la instituciébn, como son el departamento
de personas y/o recursos humanos, finanzas, entre otras, pues ellas son la base
del estudio para el diagndstico, y es a partir de aqui que se pueden identificar las
fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades; ahora bien habiendo
analizado respecto a los puntos anteriores, pasamos a la tercera etapa que
constituye en la definicion de la situacion o necesidad, que no es mas la
elaboracion de un listado de los puntos fuertes y débiles, ello con el fin de
determinar el problema y donde recae la incidencia de la misma en la institucion;

después de ello, viene la elaboracion del llamado plan de accién, que consiste en
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la formulacién de criterios y juicios que deberan ejecutarse en diferentes tiempos
(corto, mediano o largo plazo) segun sean las prioridades y; finalmente se
encuentra la etapa de Redaccion de Informe de Diagnostico, que va a incluir todo
los datos obtenidos en las 4 etapas anteriores, la misma que debera ser expuesta
a la alta direccion de la entidad, pues ello sera el reflejo de la situacion de la

institucion.

La alta direccion de las instituciones, hoy por hoy, se ven enfrentados a una
gran presion por parte del gobierno y la colectividad en su conjunto, ello a fin de
tener en sus filas, personal de alto rendimiento, cada uno con un alto estandar de
profesionalismo, ética y moral. Consiste un desafio enorme que las instituciones
respondan con gran rapidez a los cambios, crisis organizacionales o a las
expectativas de los clientes externos. En ese sentido, Daft (2012, p. 129)
menciona que “las organizaciones existen para hacer lo siguiente: Reunir los
recursos necesarios para alcanzar las metas y los resultados deseados; Producir
bienes y servicios con eficiencia”. Consideramos que esta Ultima es la mas
influyente, toda vez que va a involucrar tanto a los colaboradores de la institucion
asi también incluye a los clientes externos que son el motivo de la existencia de

determinada organizacion.

Ahora bien, toda organizacion tiene el propdsito de reducir el trabajo,
coordinar y optimizar las funciones y los recursos que se tiene; es decir, conseguir
que el funcionamiento de la instituciébn sea sencillo y que los procesos sean
fluidos para los colaboradores, sin dejar de lado la atencién y satisfaccion de los
clientes. La etapa de organizacion, es de suma importancia toda vez que vamos a
definir las areas funcionales, las estructuras, procesos, sistemas, jerarquias, etc.,
gue son influyentes en el logro de los objetivos de la institucion, del mismo modo
se va a evaluar los procedimientos con los cuales se efectlia el trabajo. Podemos
decir que una correcta organizacién acarrea diversas ventajas para la institucion
gue sabe aplicarla, entre ellas podemos mencionar que se va a desarrollar las
actividades eficientemente, es decir con un minimo de esfuerzo, la reduccién de
costos y el incremento de la productividad también sera considerada como una
ventaja, entre otras. En consecuencia, la Gestion Organizacional siempre va a

estar acompafiada por dimensiones y/o componentes que conforman su propia
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naturaleza, es decir, que vamos a lograr una gestion organizacional eficiente, si

solo si, tomamos en cuenta los siguientes componentes:

Filosofia Organizacional. Siguiendo a Lourdes Munch (2010) refiere que
‘para hablar de Filosofia Organizacional debemos formularnos la siguiente
pregunta ¢Qué temas, valores y prioridades filoséficas son importantes para el
futuro de la organizacion?”; detallando la misma autora, que la filosofia

organizacional estad comprendida por tres elementos esenciales, como son:

Credo: Definido como el conjunto de valores, postulados o creencias que
orientan a la conducta de los integrantes de la empresa. Valores: Que vienen
a ser las pautas de conducta o principios que orientan la conducta de los
individuos en la empresa. Los valores deben compartirse y practicarse por
todos los miembros de la empresa. Compromiso: No es mas que la
responsabilidad de la empresa ante la sociedad (p. 257).

La filosofia organizacional es entendida en la practica como la vision
organizacional en conjunto que plantea una organizacion y bajo cuyo estandarte

se guia.

Direccion organizacional. Habiamos hablado antes de las etapas a seguir en
un diagnostico organizacional, que si bien son de suma importancia, también
debemos hablar de la direccion que es la misma que se encargara de realizar
todo lo planeado, encargado también de la ejecucién de aquellos elementos que
van a constituir una correcta administracion. Y como lo plantea Munch (2010)
“Asi, en inglés se utiliza el término management para referirse indistintamente a la
direccion o a la administracion” (p.105). Entendiendo la direccibn como esta
unidad encargada de la ejecucion de las politicas siguiendo una estructura
organizacional, la misma que va a ser guiada por los colaboradores, ello a través

del ejercicio del liderazgo.

Liderazgo. Robbins (2004) define el liderazgo como la capacidad de influir en
un grupo para gue se logren las metas; asi también, Munch (2010) por su parte
indica que el liderazgo no es mas que “la capacidad que posee una persona para

influir y guiar a sus seguidores hacia la consecucion de una visién” (p. 78).
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Siguiendo esta linea de conceptos debemos precisar que aquellas personas
que se encuentran en la direccidbn de una institucion y que no se distingan
precisamente por ser lideres, deben tener la necesidad de aprender a desarrollar
las cualidades y conocimientos propios del perfil de un lider, nos referimos en este
punto al conocimiento; un conocimiento global, que abarca el conocer las
funciones, servicios y/o el producto que la institucion otorga a los clientes
externos, ello porque dificilmente se puede lograr el respeto y la motivacion de
nuestros colaborares si poco o nada conocemos del funcionamiento y los

objetivos de la entidad, y no se domina el campo de la direccion.

De otro lado, debemos sefialar también que la constante capacitacién y/o
actualizacion en aras de la mejora de la calidad en el servicio; asi que a manera
de ejemplo podemos citar a Ishikawa (1986), japonés administrador de empresas
por excelencia y considerado el padre de la calidad, nos dice que “la calidad
empieza con educacion y termina con educacion” (p. 44); incluyendo en esta parte
a una gestién organizacional adecuada, involucrando el trabajo en equipo y el

clima laboral.

Cultura Organizacional. La cultura organizacional como parte importante de
la Gestién Organizacional, vamos a definirla en el @mbito laboral como el conjunto
de colaboradores de una determinada institucion, donde cada quien es poseedor
de caracteristicas esenciales para el correcto desempefio de su institucion, como
por ejemplo las costumbres laborales, experiencias, habilidades y aptitudes que lo
hacen diferente al resto, pero que al complementarse tienen resultados
favorables. Asi, Stephen Robbins (2004) refiere que el término adecuado para
definir la “personalidad” de una organizacion es el término de cultura
organizacional, pues las instituciones tienen en si diferentes grados de
temperamentos, asi como también estan dotados de costumbres y/o practicas
que han sido influenciadas por el actuar de los colaboradores, dando lugar asi a

su identidad lo que en conclusion es la cultura organizacional.

Inteligencia Organizacional. Este punto, deviene de esencial para la correcta
gestion organizacional, parte de aqui las estrategias a aplicar en la institucion, ello

generalmente esta conducido por un estratega, quienes son los que van a dirigir
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la gestibn que puede ser positiva 0 negativa. Prieto (2013) clasifica a los
estrategas en 4 los cuales son: Estratega Avestruz: Inactivo, renuncia a ver el
mundo y los cambios lo sepultan. Estratega Bombero: Reactivo, espera a que
haya fuego para actuar pasivamente. Estratega Asegurador: Preactivo, prepara la
tactica, corrige la ruta y sigue el camino. Estratega Campeon: Proactivo, se

anticipa a los hechos y previene los acontecimientos antes que repararlos.

De lo antes sefalado, debemos procurar poner en ejecucion la posicion del
Estratega Campeodn, pues se debe interiorizar la politica de prevencidon antes que
las politicas de solucion, declarando los principios y compromisos que estén
orientados a la mejora continua de las condiciones laborales pues constituye el

elemento de calidad.

Vision Organizacional. La vision institucional, es una caracteristica esencial
de toda organizacion y esta referida a una idea de un perfil futuro ambicioso de la
institucién, evidentemente mejor que el estado actual, con relacién a los clientes,
tanto internos como externos. Una institucion debe tener una vision abierta, toda
vez que vivimos en una sociedad que estd en constante cambio, debe ser
compartida y aplicada. En esta dimension vamos a hablar de la correcta toma de
decisiones por parte de la alta direccion, asi también del personal que tendra que
estar motivado y comprometido con la institucion, pues cuando el colaborador
tiene el interés por la vision institucidon existe ya una vision compartida que viene a
ser la sumatoria de las visiones personales de todos los colaboradores, dandole
mayor importancia a la finalidad de la institucion.

Respecto a la segunda variable de estudio: Satisfaccion laboral, a
continuacion se desarrollan diversos planteamientos de varios autores.
Chiavenato (2005) plantea que “las personas satisfechas con su trabajo son mas
productivas que las insatisfechas” (p. 245). Por su parte Judge & Hulin (citados
por Gargallo, 2008), definen la satisfaccion laboral como “el grado en que la
persona siente el agrado por su trabajo, tiene incidencia en el bienestar personal
e incluso en la satisfaccion en la vida del empleado”. De otra parte Méndez (2006)
se refiere a la satisfaccion laboral a la manera como se siente la persona en el

trabajo. “Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de supervision,

24



condiciones del trabajo, oportunidades de promocion, compafieros de labor, etc.”
(p.54). Consecuentemente y en base a las citas anteriores tenemos que la
satisfaccion laboral no es mas que aquella reaccion (positiva o negativa) que
tiene el sujeto respecto de su trabajo. Y como no podria ser de otra manera, al
igual que en la gestion organizacional, tenemos que desmembrar todo lo que la
variable de satisfaccion laboral engloba, componentes que explicaremos a

continuacion.

La satisfaccion laboral, como lo sefialabamos lineas arriba, constituye un
conjunto de acciones que van a estar orientadas a la conformidad o inconformidad
del colaborador respecto de su trabajo, existen diversos factores que van a influir
en estas reacciones 0 sentimientos, y que a manera de ejemplo podemos
mencionar: la remuneracion, que en la mayoria de casos constituye un factor muy
importante y hasta determinante en las relaciones de trabajo, las condiciones de
trabajo, clima laboral.

Sin embargo existen autores como Herzberg (1999), quien hace una
clasificacion de las dimensiones o factores que estan inmersos en la satisfaccion
laboral, dividiéndolos en factores motivacionales y los factores higiénicos. En ese
mismo orden, explica que aquellas dimensiones que se encuentran dentro del
factor motivacional son: el reconocimiento, el sentimiento de satisfaccion o logro;
de otro lado explica que dentro de los factores higiénicos se encuentran: la
remuneracion, las condiciones laborales, la propia administracion y las relaciones
interpersonales. Al respecto, Fernandez (1999) en su libro “Diccionario de
recursos humanos: organizacion y direccion” también realiza una clasificacion un
tanto mas obijetiva y precisa que existen solo siete factores que van a incidir en la
satisfaccion del trabajador que viene a ser: “Retribucion econémica; Condiciones
fisicas del entorno del trabajo; Seguridad y estabilidad laboral; Relaciones
interpersonales; Apoyo a los superiores; El reconocimiento; Desarrollo personal y
profesional. En este orden de ideas, corresponde identificar en qué consisten

cada uno de estos factores” (p. 129).

Remuneraciéon Econémica. La remuneracidn econdmica sin duda tiene un

impacto motivacional respecto a la satisfaccion laboral; sin embargo recordando la
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pirAmide de Maslow, le otorgaba a la remuneracién una funcidon secundaria,
dentro de las necesidades econdmicas, aquellas que estan situadas en las capas
inferiores, entonces, Maslow proponia consecuentemente que una vez cubiertas
las necesidades basicas, la remuneracion econémica pasaba a ser un factor no
importante. De otro lado, Herzberg tenia un propio modelo relacionado a la
remuneracion, la misma que partia de una interpretacion de datos empiricos, y
colocaba a la remuneracion en el ambito de los factores de higiene, tal como lo
mencionamos lineas arriba, explicando que se trata s6lo de una recompensa
“extrinseca”, consecuentemente lo maximo que podria aspirar la politica
retributiva es a reducir los niveles de insatisfaccion, ya que la creacién de
motivaciones se encuentran apartados para los motivadores “intrinsecos”. Sin
embargo, si bien como postula Herzberg, los factores de higiene no son los que
provocan la satisfaccion, esto no significa que deban ser descuidados o dejados
de lado.

En la mayoria de casos la remuneraciéon no es un factor motivacional, si
creen que no son bien pagados, entonces lo mas probable es que no se sientan
felices en su centro de labores. Existe un mecanismo para saber si es que la
remuneracion es justa o no, se trata de realizar encuestas sobre este punto en
cuestién, hacer comparaciones de lo que se paga en otras entidades,
generalmente este procedimiento arroja como resultado el verdadero sentir de los

trabajadores.

Es asi que podemos sefialar que en un estudio realizado en el afio 2011 por
Adecco, una empresa de recursos humanos dedicada a otorgar puestos de
trabajo, confirma que un 27% de la poblacién encuestada, que ascendia a 1800
personas, sefiala que la remuneracion si es un factor determinante de su felicidad
en su centro de labores, situando en un porcentaje inferior a factores como el
reconocimiento y desarrollo profesional, flexibilidad laboral, etc. La directora de
marketing de dicha empresa sefiala que “El sueldo sigue siendo el factor mas
determinante de la felicidad laboral, pero genera una alegria momentanea, que

suele desaparecer al cabo de dos o tres meses”.
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Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Hablamos de condiciones fisicas
del entorno del trabajo cuando nos referimos al ambiente en el cual los
colaboradores realizan sus labores, a factores que influyen en su trabajo como
son la correcta iluminacion, correcta distribucion de mobiliario, nivel de ruido,
temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza. Por ello, se debe hacer lo méas
posible por mantener las instalaciones y los equipos actualizados. Incluso una
silla confortable puede hacer la diferencia para un sujeto, en algunos casos de ser
posible, también evitar el hacinamiento y dar a cada empleado un espacio

personal, ya sea un escritorio, casillero o incluso un cajon para su uso particular.

Seguridad y estabilidad laboral. Cuando nos referimos a la seguridad y
estabilidad laboral, nos estamos refiriendo precisamente a la permanencia en el
centro de labores del colaborador, que este se mantenga en el tiempo y que no se
vea interrumpido de manera imprevista. Sabemos que existen dos tipos de
contrato: plazo indeterminado y a plazo fijo, en ambos casos, para el primer caso
es sabido que el trabajador tendra que laborar a diario sin tener una fecha de
culminacién de contrato, para el segundo caso, el trabajador permanecera en su
centro de labores por un determinado plazo de tiempo, la misma que va a ser
respetada por el empleador, salvo casos excepcionales en los que existe alguna

causa legal.

Tenemos también que referirnos que en nuestro pais para adquirir una
estabilidad, debe superar el tan llamado periodo de prueba que es de un periodo
de 3 meses, situacién que pone en una situacion de tensién al colaborador, pues
es sabido también que el empleador puede prescindir unilateralmente de los
servicios del colaborador, lo cual resulta perjudicial para aquel trabajador. Sin
embargo, hoy en dia debemos perseguir y alcanzar la estabilidad a la que
hacemos referencia, protegiendo a los trabajadores, para que estos tengan
trabajos de forma permanente y no temporales; es decir, mas trabajos de forma
indefinida en lugar de trabajos a plazo fijo, ademas porque esta seguridad y/o
estabilidad laboral conlleva no solo a la salud emocional del trabajador, sino que

va mas alla, involucrando una estabilidad familiar, social y economica.
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Relaciones interpersonales. Es Util recordar que parte de la satisfaccion que
se deriva de tener un trabajo, es el contacto social que el mismo permite a los
empleados. Por ello, se les debe otorgar tiempos razonables para socializar con
sus compaferos, como por ejemplo, descansos y periodos de almuerzo. Esto los
ayudara a desarrollar un sentido de camaraderia y trabajo en equipo. Al mismo
tiempo, se debe poner atencion con los empleados groseros, las conductas
inapropiadas y los comentarios ofensivos, y tomar medidas claras en caso de que

se mantengan en el tiempo.

El reconocimiento. Este viene a ser un factor demas importante pues los
colaboradores, independiente del nivel en que se encuentren en la institucion,
desean ser reconocidos por sus cumplimientos de metas en el trabajo. Los
autores en la literatura y la propia experiencia, precisan que estos
reconocimientos no deben venir posteriores a éxitos, pero que estos deben ser
sinceros. Es decir, si un colaborador realiza un acto positivo, la alta direccion o
jefes inmediatos superiores se deben tomar el tiempo para reconocer su trabajo
de inmediato, un ejemplo de reconocimiento podria ser el agradecer de forma

publica, por escrito, o con un bono en caso fuera posible.

Existe hoy en dia, un mecanismo que es empleado por la mayoria de
empresas privadas, que es la de posicionar o reconocer a un llamado empleado
del mes, este tipo de reconocimiento debe ser en virtud a la eficiencia y eficacia
que tiene este colaborador para realizar su tarea. Asi también, el reconocimiento,
no debe solo venir de la alta direccion sino que también puede provenir de sus
comparferos de labores, su supervisor, etc. Pues es innegable que existe un
sentimiento de satisfaccion cuando alguien reconoce que el trabajo realizado es

bueno.

Desarrollo personal y profesional. El desarrollo profesional es un esfuerzo
organizado y formalizado que se centra en el desarrollo de trabajadores mas
capacitados. Tiene un alcance mayor y de duracibn mas extensa que la
formacion. El desarrollo debe ser una opcion empresarial estratégica si la
organizacion quiere sobrevivir en un entorno global y cada vez mas competitivo.

Asi también el desarrollo profesional es el proceso por el que las personas
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progresan a través de una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de
desarrollo, actividades y relaciones.

1.4. Formulacion del problema

¢, Cual es la relacion entre la gestidon organizacional y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz — 20177
1.5. Justificacién del estudio

La presente investigacion se sustentd en la constante problematica
relacionada a la mala gestion estratégica organizacional que va relacionada a la
tan famosa, satisfaccion laboral; y es que el cambio debe comenzar por cada uno
de los miembros de una organizacion, considerdndonos como agentes de cambio,
y que en tiempos en los que los cambios son realmente importante, resulta de
vital importancia sacar a resaltar esa capacidad que tenemos para mejorar el
sistema en el que nos desarrollamos. Sin embargo, debemos parar aqui, y tener
en claro que un cambio siempre tendra dos implicancias, la mejora potencial de
ésta o la conduccion al fracaso; aclarando que la segunda no puede ser una
opcion, mucho menos para La Contraloria que es una institucion publica, de la
qgue depende el correcto funcionamiento y manejo de los recursos del Estado. Y
es que en el Estado, el tema es un tanto mas complicado pues en los ultimos
afos, el desborde de presupuesto, corrupcion, malos manejos, ha subsumido a la
administracion publica en una crisis, y La Contraloria no es ajena a esta situacion,
toda vez que ha sido visto, como una de las instituciones con bajo nivel de
rendimiento, baja productividad, pues la colectividad considera que su trabajo es
nulo y que en poco o nada aporta a la lucha contra la corrupcién, finalidad para la
que fue creada; constituyéndose de esta manera en una institucion poco fiable

para la sociedad.

Es asi que la Gestion Organizacional debe alcanzar no solo los estandares
de mejora de la institucion para con la sociedad, sino involucrar de manera mas
intensa con los miembros de ésta, pues tenemos que recordar que la institucién la

hacen y conforman los trabajadores, y son ellos mismos, los capaces de hacer de
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ella una institucion de prestigio, en base a la satisfaccion y motivacion de la

realizacion de sus labores.

Ahora bien, el logro de este objetivo va a ser posible, si s6lo si, sus
miembros recapacitan y analizan su problematica institucional en todas sus
dimensiones, como son: el ambiente laboral relacionado al logro de metas y la
productividad que son los resultados que espera la poblacién de esta institucion;
ademas de analizar y comprender si se encuentran satisfechos laboralmente,
entendiendo esta satisfaccion en sus dimensiones de conformidad de los mismos,
en cuanto a su remuneracion, seguridad, relaciones interpersonales.
Consecuentemente, el presente trabajo tendra una relevancia social, toda vez que
consideramos que una correcta gestion estratégica organizacional, no solo traera
consecuencias positivas para nuestra sociedad, sino también en los trabajadores
de la misma, pues esto acarrea un mejor desempefio laboral y mejores resultados
de control; sin embargo, para ello, tal y como lo mencionamos lineas arriba, es
necesario el analisis de la realidad para asi, proponer las politicas de cambio

organizacional, sefialadas con anterioridad.

De otro lado el presente trabajo tiene un aporte de caracter tedrico, la misma
que comprende a su vez, la tan llamada, evidencia empirica, coadyuvando de
esta manera a establecer la relacion que existe entre la gestion estratégica

organizacional y la satisfaccion laboral.

Finalmente, debemos sefialar que el presente trabajo de investigacion, es un
aporte a la realidad toda vez que proporcionard, datos concretos, antecedentes,
teorias y la utilizacion de instrumentos que seran de apoyo para los responsables
de la alta direccion de la Oficina Regional de Control Huaraz, para la toma de
decisiones en aras de la mejora de la gestion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores que laboran en ella.
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1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

Hi: La gestion organizacional tiene relacion directa y significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control
Huaraz - 2017.

Ho: La gestion organizacional no tiene relacion con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz — 2017.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control
Huaraz - 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

Establecer la relaciobn que existe entre la vision organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control
Huaraz - 2017.

Establecer la relacién que existe entre la direccion organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control
Huaraz - 2017.

Establecer la relacidbn que existe entre el liderazgo y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.

Establecer la relaciobn que existe entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control
Huaraz - 2017.
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CAPITULO I
METODO



. METODO

La metodologia que se empled en el presente trabajo de investigacion fue la
correspondiente a la investigacion cuantitativa, pues mediante el proceso de
recoleccion de datos de las dos variables estudiadas se llegé a determinadas
conclusiones al procesarlas estadisticamente, habiéndose aplicado dos
instrumentos para recoger informacion empirica de las variables estudiadas:
gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina
Regional de Control Huaraz - 2017; dicha informacion ha permitido conocer el
comportamiento de las variables y establecer la relacion entre ellas. Como
sefialan Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 87), “el método cuantitativo
usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicidon
numeérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y

probar teorias”.

La investigacion ha partido por la revision de las bases tedricas para plantear
la hipotesis de caracter correlacional, empleando el método hipotético-deductivo,
pues se ha planteado una hipoétesis, la cual es la via de inferencia logica
deductiva, de la cual se arribd6 a conclusiones particulares. Asi, la hipotesis
“consiste en la explicacién de una conjetura, que el investigador hace fundado en
ciertos hechos y en el marco tedrico que ha estructurado previamente. La
conjetura no puede deducirse de un modo puramente légico del conjunto de
planteamientos en el que se base el marco teorico, ni constituye tampoco el
resultado directo de la experiencia” (Castillo, 2009, p. 76). Los resultados
obtenidos han sido comprobados utilizando el método estadistico, mediante los
respectivos procedimientos estadisticos, en base a ello se han derivado las
conclusiones a las que llegé la investigacion, utilizando el método inductivo —
deductivo, ya que se obtuvieron conclusiones generales a partir de los resultados
particulares, ademas de haber realizado las inferencias para toda la poblacion a

partir de una muestra de estudio.

Utilizando el método inductivo — deductivo se ha llegado a determinar los
resultados generales, partiendo de los resultados particulares que arrojo la

investigacion con la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos a la
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muestra censal conformada por 45 trabajadores de la Oficina Regional de Control
en la ciudad de Huaraz; con lo cual se llegé a las conclusiones del presente

trabajo, formulando, asimismo, las recomendaciones del caso.
2.1. Disefio de investigacion

El diseno utilizado fue el descriptivo correlacional, “porque primero describe
las variables de estudio, para posteriormente efectuar la correlacion del caso y asi
determinar cual es el nivel de asociacion entre ambas variables” (Hernandez et al,
2010, p. 51). En el presente caso las variables de estudio fueron: gestion

organizacional y satisfaccion laboral.

En ese sentido en el presente estudio se buscd obtener opiniones de la
muestra de estudio respecto de la gestion organizacional y satisfaccion laboral,

para lo cual se empled el siguiente esquema:

o1

M

Donde:

M = Muestra.

O, = Variable 1: gestion organizacional
O, = Variable 2: satisfaccion laboral

r = Relacion de las variables de estudio.
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2.2. Variables, operacionalizacion.
. Definicion Definicion : . . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores ltems -
conceptual operacional medicion
o B Vision compartida.

Tecnica La gestion o o Decisiones acertadas.

gerencial cuyo organizacional se Vision organizacional b | vad 1,2,3
_ proceso facilita | medira mediante un ersona m%tlva oy
S lala cuestionario comprometido.
i) organizacion ser | estructurado Planeamiento adecuado. ordinal:
(@] . . . . ., :
IS proactiva enla | considerando: Direccion Ejecucion de lo planeado. 45,6 Buena
N I
= formulacion de | Filosofia organizacional. Imol i6n d liti (18-26)
a sus escenarios | organizacional, mplementacion de politicas. Reouler
g’ futuros, para direccion Habilidades de liderazgo. (0517)
c poderlwsuallzar qrganlzauonal, . Conocimiento global institucional. Mala
O los mas liderazgo, cultura Liderazgo Trabai . 7,8,9,10 (00-08)
b probables organizacional, rabajo en equipo.
8 hechos y inteligencia Capacitacion constante.

ovtener (Prito, | visan Cultura definida,

’ Cultura organizacional Costumbres laborales. 11,12,13

2013).

organizacional.

Identidad institucional.
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. Definicién Definicidon . . . . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores ltems L
conceptual operacional medicion
Remuneracion Remuneracion justa. 1215
La satisfaccion econémica Satisfaccion por remuneracion. ’
p Iabo,ral Se_ medira a o . Instalaciones y equipos actualizados.
El grado en través de: Condiciones fisicas Condici o 16.17 18
que la persona | remuneracién del entorno de trabajo. | ~°ndICIONes ergonomicas. 0
® siente el agrado | econémica, Espacio de trabajo adecuado.
9 por su trabajo_, condiciones fisicas - Estabilidad laboral. Ordinal:
© tiene incidencia | del entorno de Seguridad y Ad q iodo d b 19.90.21 Buena
- en el bienestar | trabajo, seguridad | estabilidad laboral ecuado periodo de prueba. 9,20, (21-30)
?g personal e y estabilidad Estabilidad emocional. Regular
< mcl_uso en la !aboral, relaciones ) Descansos y periodos de almuerzos. (10-20)
o satisfaccion en interpersonales, el |Relaciones Esoiritu d der( 99 9324 Mala
= la vida del reconocimiento, interpersonales Spiritu de camaraderia. 149, (00-09)
) empleado”. desarrollo personal Control de actitudes negativas.
(Gargallo, y |_o_rofe5|onal, . Politica de reconocimientos.
2008). utilizando un El reconocimiento R . del 25,26
cuestionario econocimiento del grupo.
estructurado. Desarrollo personaly | Plan de capacitaciones. 27 28

profesional

Perspectiva de ascenso.
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacion:

Universo o poblacién: “Es un conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda delimitada por problema y por los objetivos del estudio”
(Arias, 2006, p. 27).

En la presente investigacion se ha tomado como poblacion a todo el
personal que labora en la Oficina Regional de Control Huaraz,
independientemente de su régimen laboral, los mismos que ascienden a 45

personas.

Tabla 1
Personal que labora en la Oficina Regional de Control Huaraz
CARGO CLASIFICADO CANTIDAD

Personal CAP 29
Personal CAS 5
Personal Locador 11

TOTAL 45

Fuente: Oficina de Personal.
Muestra

Siguiendo a Carrasco (2015) la muestra es de tipo no probabilistica —
intencionada. Por lo cual se tomé como muestra a la totalidad de individuos

conformantes de la poblacién de estudio por ser una poblacién pequeiia.

Con lo cual la muestra censal estuvo conformada por los 45 trabajadores de

la Oficina Regional de Control Huaraz.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Técnica
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La técnica de recoleccion de datos segun Hernandez et al (2010, p. 85), es
una “forma de obtener la informacion requerida para un estudio. Una técnica
puede agrupar a varios instrumentos”; asi para el presente estudio se utilizd
como técnica la encuesta, porque se busco la opinion que tienen los trabajadores
de la Oficina Regional de Control Huaraz sobre la gestiébn organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral; del mismo modo los instrumentos que se
utilizaron fueron los cuestionarios porque se basé en un conjunto de preguntas
formuladas por escrito al personal que conformd la muestra para que opinara

sobre las variables planteadas en el estudio.
Instrumentos

Los instrumentos fueron dos “cuestionarios consistentes en un conjunto de
preguntas, normalmente de varios tipos, preparado sistematica y
cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion
0 evaluacion, y que puede ser aplicado en formas variadas, entre las que
destacan su administracion a grupos o su envio por correo” (Hernandez et al,
2010, p. 128).

Se trabajé con un cuestionario estructurado, con preguntas cerradas y cuya
opcién de respuestas fueron en escala de valoracion tipo Likert: En desacuerdo (0

pts), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (1 pto), De acuerdo (2 pts).
Cuestionario para medir la gestion organizacional.

Se trabajé con un cuestionario estructurado para el personal de la Oficina
Regional de Control Huaraz, elaborado por la titular del presente trabajo, esta
constituido por 13 preguntas con escalamiento tipo Likert. Hace referencia a
cuatro dimensiones de acuerdo a la delimitacion tedrica: Visibn organizacional
(items del 1 al 3), Direccion organizacional (items del 4 al 6), Liderazgo (items del
7 al 10), Cultura organizacional (items del 11 al 13), conforme a la
operacionalizacion que se hizo de la variable. En base a las respuesta obtenidas
por los integrantes de la muestra de estudio se midi6é la gestion organizacional

como Buena, Regular y Mala.
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Baremos: Los baremos considerados se obtuvieron mediante la distribucién
de rangos de igual amplitud para cada una de las categorias consideradas,
estableciendo el puntaje en tres rangos: Mala (00-08), Regular (09-17) y Buena
(18-26).

Cuestionario para medir la satisfaccion laboral.

Se trabajé con un cuestionario estructurado elaborado por la titular del
presente trabajo, esta constituido por 15 preguntas con escalamiento tipo Likert.
Hace referencia a seis dimensiones de acuerdo a la delimitacion teorica:
Remuneracion economica (items del 14 al 15), Condiciones fisicas del entorno de
trabajo (items del 16 al 18), Seguridad y estabilidad laboral (items del 19 al 21),
Relaciones interpersonales (items del 22 al 24), El reconocimiento (items del 25 al
26), y, Desarrollo personal y profesional (items del 27 al 28) conforme a la
operacionalizacién que se hizo de la variable. En base a las respuesta obtenidas
por los integrantes de la muestra se midio la satisfaccion laboral como Buena,

Regular y Mala.

Baremos: Los baremos considerados se obtuvieron mediante la distribucion
de rangos de igual amplitud para cada una de las categorias consideradas,
estableciendo el puntaje en tres rangos: Mala (00-09), Regular (10-20) y Buena
(21-30).

Validez

La validez, “en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir’ (Hernandez et al, 2010, p. 156).
La validez de los instrumentos se consiguié mediante el juicio de expertos.

Ambos instrumentos fueron validados por dos expertos con grado
académico de Magister, quienes valoraron los instrumentos disefiados a través de
la matriz de validacion que verifica la concordancia entre variables, dimensiones,

indicadores, items y opcion de respuesta.

39



Confiabilidad

“La confiabilidad de un instrumento de medicidn se refiere al grado en que su
aplicacién repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales”
(Hernandez et. al., 2010, p. 158).

Como criterio general se tomo la tabla elaborada por George y Mallery
(2003) para evaluar los coeficientes con el alfa de Cronbach:

Tabla 2

Coeficiente de confiabilidad con el alfa de Cronbach.
a20.9 Excelente
09>a0=20.8 Buena
0.8>a0=20.7 Aceptable
0.7>a020.6 Cuestionable
06>a020.5 Pobre
0.5>a Inaceptable

Fuente: George y Mallery (2003).

Se realiz6 una prueba piloto con 10 participantes, elegidos al azar de una
institucion similar a la poblacion de estudio, a quienes se les suministro los
instrumentos para su desarrollo, a fin de hallar la confiabilidad de los mismos de

manera global, aplicando para ello el coeficiente de alfa de Cronbach.

Para el instrumento que midié la gestiébn organizacional, con 20 items a 10

personas, el valor fue de 0.903, siendo una confiabilidad excelente.

Para el instrumento que midié la satisfaccion laboral, con 15 items a 10

personas, el valor fue de 0.838, siendo una confiabilidad muy buena.
2.5. Métodos de andlisis de datos

Los métodos de analisis de datos fueron los siguientes: Tablas: se presento
la informacion tabulada, detallada y ordenada, con lo que se realiz6 un analisis
rapido y objetivo. Gréficos: para hacer mas vistosa, atractiva e interactiva la

informacion recolectada se presentaron graficos, cuyo analisis se presentan en la
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parte correspondiente. Se procedié a someter los resultados a la prueba de
correlacion de Chi cuadrado, para medir el valor de correlacion entre las variables,
asi como para determinar la correlacion planteada en los objetivos. Asimismo, se
realizé la prueba estadistica de coeficiente de correlacion de Pearson r. ES una
medida de la correlacién (asociacion o interdependencia) entre dos variables
aleatorias discretas. En esta investigacion se utilizé el software estadistico SPSS,
Version 22.0. Se utilizo la estadistica descriptiva para el tratamiento y analisis de
los resultados, los cuales fueron presentados en diversos cuadros de distribucion
de frecuencias con sus respectivos graficos, asi como el andlisis estadistico
correlacional con tablas de contingencia y gréficos de barras y gréaficos con

campanas de gauss para la representacion del chi cuadrado.

Para la prueba de contrastacion de la hipétesis, que consiste en el
coeficiente de correlacién de Pearson para establecer la correlacion de variables,
y la prueba de chi cuadrado para establecer la significancia de la correlacion.

2.6. Aspectos éticos

De acuerdo a la naturaleza de la investigacion, no hubo necesidad de
establecer aspectos éticos, pues los instrumentos de recoleccién de informacion
fueron aplicados a la muestra censal a cuyos integrantes se les informé
adecuadamente sobre los objetivos de la investigacion, que fueron

eminentemente académicas, asi como la confidencialidad de los datos obtenidos.

De otro lado, los contenidos tedricos de la presente tesis cumplen los
estandares de calidad y las exigencias del método cientifico, habiendo respetado
los derechos de autor de las fuentes consultadas, de acuerdo a las Normas APA

de redaccion cientifica.

Del mismo modo se ha sometido al filtro anti plagio del software turnitin para

la verificacion de lo anteriormente mencionado.
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CAPITULO I
RESULTADOQOS



. RESULTADOS
3.1. Andlisis estadistico correlacional

Tabla 3
Relacion entre la gestién organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

SATISFACCION LABORAL Total
Mala  Regular Buena

Mala Recuento 5 0 0 5

% del total 11,1% 0,0% 0,0% 11,1%

GESTION Regular Recuento 1 3 2 6
ORGANIZACIONAL % del total 2,2% 6,7% 4,4% 13,3%
Buena Recuento 0 6 28 34

% del total 0,0% 133% 62,2%  75,6%

Total Recuento 6 9 30 45
% del total 13,3% 20,0% 66,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la aplicacién de los instrumentos. Elaboracion propia.

Figura 1
Relacion entre la gestidén organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.
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Fuente: Tabla 3. Elaboracion propia.
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Interpretacion: De los trabajadores que consideran buena la gestion
organizacional, un 62,2% opina que la satisfaccién laboral es buena, y un 13,3%
dice que es regular; de quienes consideran regular la gestion organizacional, un
6,7% opinan que la satisfaccion laboral es regular, un 4,4% dice que es buena;
de los que dicen que la gestion organizacional es mala, todos (11,1%) opinan que
la satisfaccion laboral es mala.

Tabla 4
Prueba Chi cuadrado: Relacion entre la gestion organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.

Sig. asintética

Pruebas de chi-cuadrado Valor gl _

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 42,1322 4 ,000
Razo6n de verosimilitudes 33,652 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 28,705 1 ,000
N de casos vélidos 45

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

esperada es ,67.

X?%= 42,132 P= 0,000
Prueba de contrastacion de la hipotesis:
Se procedio a realizar el contraste del objetivo general:

Determinar la relacién que existe entre la gestién organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.
Nivel de Significancia: Alfa=5%=0,05.

Estadistico de Prueba: Chi-cuadrado observado=42,132

(P-valor=0,000)

Punto critico para 4 gl: Chi cuadrado teérico= 9,488
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Figura 2
Relacion entre la gestibn organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

REGION DE
ACEPTACION: 95%

REGION DE
ECHAZO: 5%

X2 =9,488 X?0 = 42,132; P-Valor=0,000

Interpretacion: Con una significancia del 5% (0.05), siendo el valor tedérico (punto
critico) de X2%=3,841, encontramos que el valor observado X2,=42,132, cuya
probabilidad de error es del 0,00%; por lo cual existe una relacion significativa
entre gestion organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.

Tabla 5
Coeficiente de correlacion de Pearson: Relacion entre gestion organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Correlaciones Ge.zstié.n Satisfaccion
organizacional laboral

Gestién C_orrelacic')n de Pearson 1 ,808"
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 45 45
Satisfaccion C_orrelacic')n de Pearson ,808™ 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 45 45

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

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson tiene el valor 0,808,
estableciendo que existe relacién positiva alta entre gestion organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Toma de decision: Se cuenta con evidencia suficiente para establecer que existe
relacion directa y significativa entre gestion organizacional y satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz, 2017.
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Tabla 6
Relacion entre la vision organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Oficina Regional de Control Huaraz.

SATISFACCION LABORAL
Mala Regular Buena Total

Mala Recuento 4 0 0 4

% del total 8,9% 0,0% 0,0% 8,9%

VISION Regular Recuento 2 7 16 25
ORGANIZACIONAL % del total 44% 156% 35,6% 55,6%
Buena Recuento 0 2 14 16

% del total 0,0% 44% 31,1% 35,6%

Total Recuento 6 9 30 45

% del total 13,3%  20,0%  66,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la aplicacion de los instrumentos. Elaboracién propia.

Figura 3
Relacion entre la vision organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Oficina Regional de Control Huaraz.
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Interpretacion: De los trabajadores que consideran buena la visién organizacional,
un 31,1% opina que la satisfaccion laboral es buena, y un 4,4% dice que es
regular; de quienes consideran regular la visidbn organizacional, un 35,6% opina
que la satisfaccion laboral es buena, un 15,6% dice que es regular y un 4,4%
dice que es mala; de los que dicen que la visibn organizacional es mala, todos
(8,9%) opinan que la satisfaccion laboral es mala.

Tabla 7
Prueba Chi cuadrado: Relacion entre la vision organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Sig. asintética

Pruebas de chi-cuadrado Valor gl _

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,9852 4 ,000
Raz6n de verosimilitudes 23,214 4 ,000
Asociacioén lineal por lineal 15,190 1 ,000
N de casos vélidos 45

a. 6 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es .53.

X?0= 30,985 P= 0,000
Prueba de contrastacion de la hipotesis:
Se procedio a realizar el contraste del objetivo especifico 1:

Establecer la relacion que existe entre la visibn organizacional y la satisfaccién

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.
Nivel de Significancia: Alfa=5%=0,05.

Estadistico de Prueba: Chi-cuadrado observado=30,985

(P-valor=0,000)

Punto critico para 4 gl: Chi cuadrado tedrico= 9,488
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Figura 4
Relacion entre la vision organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Oficina Regional de Control Huaraz.

REGION DE
ACEPTACION: 95%

REGION DE
ECHAZO: 5%

X2 =9,488 X2 = 30,985; P-Valor=0,000

Interpretacion: Con una significancia del 5% (0.05), siendo el valor tedrico (punto
critico) de X2%=9,488, encontramos que el valor observado X2,=30,985, cuya
probabilidad de error es del 0,00%; por lo cual existe una relacion significativa
entre vision organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina

Regional de Control Huaraz - 2017.

Tabla 8
Coeficiente de correlacion de Pearson: Relacion entre la vision organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Correlaciones Visién Satisfaccion
organizacional laboral

Vision organizacional Correlacién de Pearson 1 ,588"

Sig. (bilateral) ,000

N 45 45

Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,588™ 1
Sig. (bilateral) ,000

N 45 45

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

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson tiene el valor 0,588,
estableciendo que existe relacion positiva alta entre visidn organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Toma de decision: Se cuenta con evidencia suficiente para establecer que existe
relacion directa y significativa entre vision organizacional y satisfaccion laboral de

los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz, 2017.
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Tabla 9

Relacion entre la direccion organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

SATISFACCION LABORAL

Mala  Regular Buena Total

Mala Recuento 3 0 0 3

% del total 6,7% 0,0% 0,0% 6,7%

DIRECCION Regular Recuento 3 6 13 22
ORGANIZACIONAL % del total 6,7% 13,3% 28,9% 48,9%
Buena Recuento 0 3 17 20

% del total 0,0% 6,7% 37,8% 44,4%

Total Recuento 6 9 30 45
% del total 13,3% 20,0 66,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la aplicacion de los instrumentos. Elaboracién propia.

Figura 5

Relacion entre la direccion organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.
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Interpretacion: De los trabajadores que consideran buena la direccion
organizacional, un 37,8% opina que la satisfaccion laboral es buena, y un 6,7%
dice que es regular; de quienes consideran regular la direccion organizacional, un
28,9% opina que la satisfaccion laboral es buena, un 13,3% dice que es regular
y un 6,7% dice que es mala; de los que dicen que la direccién organizacional es
mala, todos (6,7%) opinan que la satisfaccion laboral es mala.

Tabla 10
Prueba Chi cuadrado: Relacion entre la direccion organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Sig. asintética

Pruebas de chi-cuadrado Valor gl .

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 24,1982 4 ,000
Raz6n de verosimilitudes 19,344 4 ,001
Asociacioén lineal por lineal 13,676 1 ,000
N de casos validos 45

a. 7 casillas (77.8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

esperada es .40.

X?%0= 24,198 P= 0,000

Prueba de contrastacion de la hipotesis:

Se procedio a realizar el contraste del objetivo especifico 2:

Establecer la relacion que existe entre la direccion organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.
Nivel de Significancia: Alfa=5%=0,05.

Estadistico de Prueba: Chi-cuadrado observado=24,198

(P-valor=0,000)

Punto critico para 4 gl: Chi cuadrado teérico= 9,488
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Figura 6
Relacion entre la direccion organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

REGION DE
ACEPTACION: 95%

REGION DE
ECHAZO: 5%

X2 =9,488 X2 = 24,198; P-Valor=0,000

Interpretacion: Con una significancia del 5% (0.05), siendo el valor teorico (punto
critico) de X2%=9,488, encontramos que el valor observado X2,=24,198, cuya
probabilidad de error es del 0,00%; por lo cual existe una relacion significativa
entre direccién organizacional y la satisfacciéon laboral de los trabajadores de la
Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.

Tabla 11
Coeficiente de correlacion de Pearson: Relacion entre direccion organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Correlaciones Dire_zcci(_ﬁn Satisfaccion
organizacional laboral

Direccién Correlacion de Pearson 1 ,558"
organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 45 45
Satisfaccion Correlacion de Pearson 558" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 45 45

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

Interpretacion: El coeficiente de correlaciéon de Pearson tiene el valor 0,558,
estableciendo que existe relacion positiva moderada entre direccion
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de
Control Huaraz.

Toma de decisidn: Se cuenta con evidencia suficiente para establecer que existe
relacion directa y significativa entre direccion organizacional y satisfaccion laboral

de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz, 2017.
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Tabla 12
Relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Oficina Regional de Control Huaraz.

SATISFACCION LABORAL
Mala Regular Buena Total

Malo Recuento 5 0 0 5

% del total 11,1% 0,0% 0,0% 11,1%

Recuento 1 3 6 10

LIDERAZGO Regular o joliomml 220  6,7%  13.3% 22,20
Bueno Recuento 0 6 24 30

% del total 0,0% 133% 533% 66,7%

Total Recuento 6 9 30 45

% del total 13,3%  20,0%  66,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la aplicacion de los instrumentos. Elaboracién propia.

Figura 7
Relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Oficina Regional de Control Huaraz.
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Fuente: Tabla 12. Elaboracion propia.
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Interpretacion: De los trabajadores que consideran bueno el liderazgo, un 53,3%
opina que la satisfaccion laboral es buena, y un 13,3% dice que es regular; de
quienes consideran regular el liderazgo, un 13,3% opina que la satisfaccion
laboral es buena, un 6,7% dice que es regular y un 2,2% dice que es mala; de
los que dicen que el liderazgo es malo, todos (11,1%) opinan que la satisfaccion

laboral es mala.

Tabla 13
Prueba Chi cuadrado: Relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Sig. asintética

Pruebas de chi-cuadrado Valor gl .

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 37,9502 4 ,000
Raz6n de verosimilitudes 29,494 4 ,000
Asociacioén lineal por lineal 22,050 1 ,000
N de casos vélidos 45

a. 6 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es .67.

X?0= 37,950 P= 0,000
Prueba de contrastacion de la hipotesis:
Se procedio a realizar el contraste del objetivo especifico 3:

Establecer la relacion que existe entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.
Nivel de Significancia: Alfa=5%=0,05.

Estadistico de Prueba: Chi-cuadrado observado= 37,950
(P-valor=0,000)

Punto critico para 4 gl: Chi cuadrado teérico= 9,488
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Figura 8
Relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Oficina Regional de Control Huaraz.

REGION DE
ACEPTACION: 95%

REGION DE
ECHAZO: 5%

X2 =9,488 X2 = 37,950; P-Valor=0,000

Interpretacion: Con una significancia del 5% (0.05), siendo el valor te6rico (punto
critico) de X2=9,488, encontramos que el valor observado X2%= 37,950, cuya
probabilidad de error es del 0,00%; por lo cual existe una relacion significativa
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina

Regional de Control Huaraz - 2017.

Tabla 14
Coeficiente de correlacion de Pearson: Relacion entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Correlaciones Liderazgo Sa;usfacmon
aboral

Liderazgo Correlacion de Pearson 1 , 708"

Sig. (bilateral) ,000

N 45 45
Satisfaccion Correlacion de Pearson , 708" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 45 45

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

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson tiene el valor 0,708,
estableciendo que existe relacion positiva alta entre liderazgo y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Toma de decisidn: Se cuenta con evidencia suficiente para establecer que existe
relacion directa y significativa entre liderazgo y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz, 2017.
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Tabla 15
Relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Oficina Regional de Control Huaraz.

SATISFACCION LABORAL
Mala  Regular Buena Total

Regular Recuento 6 6 8 20

CULTURA % del total 13,3% 13,3% 17,8%  44,4%
ORGANIZACIONAL Buena Recuento 0 3 22 25
% del total 0,0% 6,7%  48,9% 55,6%

Total Recuento 6 9 30 45

% del total 13,3%  20,0% 66,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la aplicacién de los instrumentos. Elaboracion propia.

Figura 9
Relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Oficina Regional de Control Huaraz.
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Interpretacion: De los trabajadores que consideran buena la cultura
organizacional, un 48,9% opina que la satisfaccion laboral es buena, y un 6,7%
dice que es regular; de quienes consideran regular la cultura organizacional, un
17,8% opina que la satisfaccion laboral es buena, un 13,3% dice que es regular

y otro 13,3% dice que es mala.

Tabla 16
Prueba Chi cuadrado: Relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Sig. asintética

Pruebas de chi-cuadrado Valor gl

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,1402 2 ,001
Razo6n de verosimilitudes 15,574 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 12,821 1 ,000
N de casos validos 45

a. 3 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

esperada es 2.67.

X?%= 13,140 P= 0,001
Prueba de contrastacion de la hipotesis:
Se procedio a realizar el contraste del objetivo especifico 4:

Establecer la relacidon que existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.
Nivel de Significancia: Alfa=5%=0,05.

Estadistico de Prueba: Chi-cuadrado observado= 13,140

(P-valor=0,001)

Punto critico para 2 gl: Chi cuadrado teérico= 5,991
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Figura 10
Relacion entre cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Oficina Regional de Control Huaraz.

REGION DE
ACEPTACION: 95%

REGION DE
ECHAZO: 5%

X2 =5,991 X2 = 13,140; P-Valor=0,001

Interpretacion: Con una significancia del 5% (0.05), siendo el valor teérico (punto
critico) de X2%=5,991, encontramos que el valor observado X2,=13,140, cuya
probabilidad de error es del 0,00%; por lo cual existe una relacion significativa
entre cultura organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina

Regional de Control Huaraz - 2017.

Tabla 17
Coeficiente de correlacion de Pearson: Relacion entre cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

Correlaciones Cgltura Satisfaccion
organizacional laboral

Cultura organizacional Correlacion de Pearson 1 540"

Sig. (bilateral) ,000

N 45 45
Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson ,540" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 45 45

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

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson tiene el valor 0,540,
estableciendo que existe relacion positiva moderada entre cultura organizacional
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control

Huaraz.

Toma de decision: Se cuenta con evidencia suficiente para establecer que existe
relacion directa y significativa entre cultura organizacional y satisfacciéon laboral

de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz, 2017.
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3.2. Prueba de contrastacion de la hipotesis:

Se procedid a realizar el contraste de hipotesis general de la investigacion:
“La gestion organizacional tiene relacion directa y significativa con la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017”.

Para ello la variable gestion organizacional fue contrastada con la variable

satisfaccion laboral, obteniéndose la siguiente tabla de contingencia:

Tabla 18
Relacion entre la gestion organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

SATISFACCION LABORAL  Total
Mala  Regular Buena

Mala Recuento 5 0 0 5

% del total 11,1% 0,0% 0,0% 11,1%

GESTION Regular Recuento 1 3 2 6
ORGANIZACIONAL % del total 2,2% 6,7% 4,4% 13,3%
Buena Recuento 0 6 28 34

% del total 0,0% 13,3% 62,2% 75,6%

Recuento 6 9 30 45

Total % deltotal  13.3%  20,0%  66,7% 100,0%

Fuente: Base de datos de la aplicacién de los instrumentos. Elaboracion propia.

Interpretacion: De los trabajadores que consideran buena la gestion
organizacional, un 62,2% opina que la satisfaccion laboral es buena, y un 13,3%
dice que es regular; de quienes consideran regular la gestion organizacional, un
6,7% opinan que la satisfaccion laboral es regular, un 4,4% dice que es buena;
de los que dicen que la gestion organizacional es mala, todos (11,1%) opinan que

la satisfaccion laboral es mala.
Prueba de Hipotesis.
Planteamiento de hipotesis:

Ha: La gestion organizacional tiene relacion directa y significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz
- 2017.
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Ho: La gestion organizacional no tiene relacién con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz — 2017.

Tabla 19
Prueba Chi cuadrado: Relacion entre la gestion organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.

Sig. asintética

Pruebas de chi-cuadrado Valor gl

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 42,1322 4 ,000
Razo6n de verosimilitudes 33,652 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 28,705 1 ,000
N de casos validos 45

a. 7 casillas (77,8%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

esperada es ,67.

X?0= 42,132 P= 0,000

Figura 11
Relacion entre la gestibn organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

REGION DE
ACEPTACION: 95%

REGION DE
ECHAZO: 5%

X2 =9,488 X% = 42,132; P-Valor=0,000

Interpretacion: Con una significancia del 5% (0.05), siendo el valor teérico (punto
critico) de X2%=3,841, encontramos que el valor observado X2,=42,132, cuya
probabilidad de error es del 0,00%; por lo cual existe una relacion significativa
entre gestion organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Oficina Regional de Control Huaraz - 2017.
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Tabla 20
Coeficiente de correlacion de Pearson: Relacion entre gestidon organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

. Gestion Satisfaccion
Correlaciones e
organizacional laboral

Gestién C_orrelgcién de Pearson 1 ,808™
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Satisfaccién C_orrelqcic')n de Pearson ,808™ 1

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson tiene el valor 0,808,
estableciendo que existe relacion positiva alta entre gestiébn organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.
Toma de decision:

La gestion organizacional tiene relacién directa y significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz -
2017.
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IV. DISCUSION

Tras la presentacion de los resultados, podemos analizarlos a la luz de otras

investigaciones similares a nivel internacional, nacional y regional.

El analisis del objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la
gestién organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina
Regional de Control Huaraz — 2017, los resultados nos muestra que en la tabla 3
el 75,6% de los trabajadores considera buena la gestién organizacional y el 66,7%
percibe como buena la satisfaccion laboral. El andlisis correlacional muestra en la
tabla 4 y 5 que existe relacion directa y significativa entre gestion organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz,
2017; lo que podemos comparar con las conclusiones de Montero & Rodriguez
(2014) en su tesis de maestria titulada “Comunicacién interna y gestion
organizacional en la Institucion Educativa Micaela Bastidas, distrito de Iquitos,
20137, al afirmar que la Gestion Organizacional del Personal Directivo, Docentes,
administrativos en la Institucion Educativa Primaria Secundaria de Menores N°
601050 “Micaela Bastidas”, del Distrito de Iquitos durante el afio 2013 esta de
acuerdo con 16.3 (52.7%). Variable que se sustenta tedricamente en Prieto (2013)
cuando define a la Gestion Organizacional como “una técnica gerencial cuyo
proceso facilita a la organizacidbn ser proactiva en la formulacibn de sus
escenarios futuros, para poder visualizar los mas probables hechos y resultados a

obtener”.

Para el objetivo especifico 1: Establecer la relacion que existe entre la vision
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional
de Control Huaraz — 2017; los resultados nos muestran que el 55,6% de los
trabajadores considera regular la vision organizacional (tabla 6); ya en el andlisis
correlacional, las tablas 7 y 8 evidencian una relacion directa y significativa entre
vision organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina
Regional de Control Huaraz; esta percepcion se complementa en la conclusiéon de
Baque (2014) con su tesis doctoral titulada “Modelo de gestion organizacional
orientado a la mejora del rendimiento del talento humano en las empresas

hoteleras de la zona sur de la provincia de Manabi” cuando manifiesta que el
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experto en administracibn menciona que la razén fundamental por la cual la
implementacion de un modelo de gestion fortaleceria el rendimiento del talento
humano es porque la gran mayoria de las empresas hoteleras de la zona Sur de
Manabi no cuentan con un sistema de gestion en el cual guiarse en el manejo del
talento humano de la empresa. El fundamento te6rico esta en Munch (2010) al
referirse a la vision o filosofia institucional que esta comprendida por tres
elementos esenciales: Credo: Definido como el conjunto de valores, postulados o
creencias que orientan a la conducta de los integrantes de la empresa. Valores:
Que vienen a ser las pautas de conducta o principios que orientan la conducta de
los individuos en la empresa. Los valores deben compartirse y practicarse por
todos los miembros de la empresa. Compromiso. No es mas que la

responsabilidad de la empresa ante la sociedad.

En el objetivo especifico 2: Establecer la relacion que existe entre la
direccion organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina
Regional de Control Huaraz — 2017, la tabla 9 revela que el 48,9% considera que
la direccion organizacional en la oficina regional de control es regular; ya en las
tablas 10 y 11 existe evidencia para establecer una relacion directa y significativa
entre direccion organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Oficina Regional de Control Huaraz; nuestros resultados concuerdan con Baque
(2014) quien en su tesis doctoral titulada “Modelo de gestidon organizacional
orientado a la mejora del rendimiento del talento humano en las empresas
hoteleras de la zona sur de la provincia de Manabi” concluye que se cuestiona a
los empleados en relacion a la forma de organizacion de la empresa hotelera y un
62,88% de ellos lo considera como buena y un 21,97% lo califica como regular;
esto quiere decir que la gran mayoria de ellos se abstuvo de brindar una
calificacion de excelente a la manera en la organizacion actual que rige en las
empresas hoteleras. El sustento estd en Munch (2010) cuando dice que la
direccién es una unidad encargada de la ejecucion de las politicas siguiendo una
estructura organizacional, la misma que va a ser guiada por los colaboradores,

ello a traveés del ejercicio del liderazgo.

Respecto al objetivo especifico 3: Establecer la relacidbn que existe entre el

liderazgo y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de

63



Control Huaraz — 2017, la tabla 12 muestra que el 66,7% de los trabajadores
perciben el liderazgo como bueno; mientras que la correlacion entre el liderazgo y
la satisfaccion laboral es directa y significativa (tablas 13 y 14); estos resultados
concuerdan en gran medida con lo hallado por Sorados (2010) en su tesis de
maestria titulada “Influencia del liderazgo en la calidad de la gestion educativa”, al
concluir que podemos afirmar con un 95% de probabilidad que el liderazgo de los
directores se relaciona con la calidad de la gestion educativa de las instituciones
educativas de la UGEL 03- Lima; ajustandose a lo que sostiene Robbins (2004) al
definir que el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren

las metas.

El andlisis del objetivo especifico 4: Establecer la relacion que existe entre la
cultura organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Oficina
Regional de Control Huaraz — 2017, muestra en la tabla 15 que el 55,6% de los
trabajadores percibe la cultura organizacional como buena, en tanto que la
correlacion entre estas variables es directa y significativa (tablas 16 y 17);
evidencia que concuerda con Montafia & Torres (2015) en su tesis de maestria
titulada “Caracterizacion de la cultura organizacional y lineamientos de
intervenciébn para la implementacibn de procesos de cambio en las
organizaciones. Caso empresa sector financiero”, presentada en la Universidad
del Rosario — Colombia” al sostener que para el estudio de la cultura
organizacional es necesario describir los aspectos esenciales, pero no visibles,
constituidos por, valores, creencias, percepciones basicas, que se concretan en
las manifestaciones en las organizaciones a través de procedimientos;
organigramas; tecnologia; los procesos de toma de decisiones y los sistemas de
control informacién; ritos; conductas; habitos; comportamientos; forma de
expresion oral, gestual, escrita; clima; velocidad; cohesion grupal, motivacion;
entre otros. El fundamento la hallamos en Robbins (2004) cuando plantea que el
término adecuado para definir la “personalidad” de una organizacion es el término
de cultura organizacional, pues las instituciones tienen en si diferentes grados de
temperamentos, asi como también estan dotados de costumbres y/o practicas
gue han sido influenciadas por el actuar de los colaboradores, dando lugar asi a

su identidad lo que en conclusion es la cultura organizacional.
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V. CONCLUSIONES
5.1. Conclusién general

Existe relacion directa y significativa entre gestion organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz,
2017, detallando que en la tabla 3 el 75,6% de los trabajadores considera buena
la gestion organizacional y el 66,7% percibe como buena la satisfaccion laboral.

5.2. Conclusiones especificas

Se establece una relacién directa y significativa entre vision organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz,
donde los trabajadores perciben regular la visibn organizacional en un 55,6%
(tabla 6).

La relacion entre la direccién organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz — 2017 se determina como
directa y significativa, siendo que la tabla 9 revela que el 48,9% considera que la

direccién organizacional en la Oficina Regional de Control Huaraz es regular.

El liderazgo y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Oficina
Regional de Control Huaraz — 2017 tienen una relacion directa y significativa,
mostrando en la tabla 12 que el 66,7% de los trabajadores perciben el liderazgo

como bueno.

Existe relacion directa y significativa entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz —
2017, donde la tabla 15 revela que el 55,6% de los trabajadores percibe la cultura

organizacional como buena.
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VI. RECOMENDACIONES
Al jefe de la Oficina Regional de Control Huaraz:

- Impulsar un reforzamiento de la satisfaccion laboral de su personal a fin de
generar mayores niveles de rendimiento que se traducen en mejor cumplimiento

de sus funciones y mejores resultados esperados.

- Realizar una revision de los aspectos que opacan la gestion organizacional

a fin de superarlos y evitar lo negativo.

- Organizar actividades de equipo para el mejor entendimiento de la filosofia
organizacional, tanto en la mision, vision y los objetivos estratégicos, pues este
aspecto es uno de los que tiene menor aceptacion por parte de los trabajadores

de la Oficina Regional de Control.

- Plantear una reingenieria en el estilo de direccién organizacional por parte
de la jefatura y el area de administracion, a fin de elevar los indices de

satisfaccion laboral de los trabajadores.

- Aprovechar la oportunidad de la adecuada percepcién que los trabajadores
tienen del liderazgo en la oficina, donde no necesariamente este liderazgo lo

asume la parte directiva, sino de una vision mas integral.

- Potenciar los aspectos fuertes de la cultura organizacional, pues es la
dimensién que obtuvo mayores indices de aceptaciéon, con ello se conseguira
mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores y optimizar los resultados a
nivel del equipo huaracino.
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Anexo 1: Instrumentos

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer las opiniones y percepciones de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz respecto de la Gestion
organizacional y de la Satisfaccién laboral.

La informacion que usted vierta en este estudio sera de uso exclusivamente académico
dentro de la tesis titulada “Gestion organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz — 2017” elaborada en al
programa de maestria en Gestidén Publica de la Universidad César Vallejo en la ciudad de
Huaraz.

Datos generales:

Sexo: Masculino () Femenino ()

Edad:

Régimen laboral:

Personal CAP ( ) Personal CAS ( ) Personal Locador ( )

A continuacion se le pide responder a cada una de las preguntas eligiendo una sola
opcion de respuesta y marcando con una “X” el valor de la opcidon que se ajuste mas a su
percepcién u opinién, de acuerdo al cuadro de valoracion siguiente:

Escala de valoracion

Ni de acuerdo
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo
0 1 2
Opcioén de
Ne Preguntas respuesta
o[1]2

Visién organizacional

1 La Vision organizacional es compartida por todos los trabajadores?

2 Los directivos toman decisiones acertadas?

El personal se encuentra motivado y comprometido con los fines

3 A
institucionales?

Direccién organizacional

Se evidencia la existencia de un planeamiento organizacional

4 adecuado?

5 La ejecucion de lo planeado se implementa eficientemente?




La direccion se preocupa por la Implementacion de politicas

6 institucionales de gestion?

Liderazgo

7 Los jefes poseen habilidades de liderazgo?

Los jefes demuestran conocimiento global sobre los

8 S . S
procedimientos y funciones institucionales?

9 Los directivos fomentan el trabajo en equipo?

Se desarrolla la practica de capacitacion constante hacia los

10 empleados?

Cultura organizacional

11 Se puede decir que existe una cultura organizacional propia y

definida?

12 _Se gvid_encia una préctica de costumbres laborales propias de la
institucion?

13 Se practica la identidad institucional por parte de todos los

trabajadores de la Oficina?

A continuacion le pedimos que responda las siguientes interrogantes sobre la

Satisfaccion laboral:

Ne° Preguntas

Opcién de
respuesta

0[1]2

Remuneracién econémica

14 labor que realiza?

Considera que la remuneracion que percibe es justa respecto a la

15 | Usted se encuentra satisfecho con la remuneracién que percibe?

Condiciones fisicas del entorno de trabajo

16 : :
a las exigencias modernas?

Las instalaciones y equipos con los que cuenta estan actualizados

El mobiliario que hace uso le brinda comodidad para trabajar

17 adecuadamente?

18 | Considera gue el espacio de trabajo es adecuado y confortable?

Seguridad y estabilidad laboral

19 | Usted percibe que tiene estabilidad laboral?

El periodo de prueba al ingresar a laborar otorga confianza con la

20 | - RO
institucion?

21 Durante el tiempo que labora usted ha experimentado estabilidad
emocional?

Relaciones interpersonales

Se ha implementado una adecuada politica de descansos y

22 .
periodos de almuerzos?




23 | Se practica un sincero espiritu de camaraderia?

Se controla las actitudes negativas que propician algunos

24 comparnieros de trabajo?

El reconocimiento

La institucion posee una politica de reconocimientos hacia los

25 empleados eficientes?

Se practica el reconocimiento del grupo de forma espontanea a

26 . AP
quienes alcanzan logros institucionales?

Desarrollo personal y profesional

27 | Se desarrolla con solvencia un adecuado plan de capacitaciones?

Usted considera que en el lugar donde labora tiene una

28 perspectiva de ascenso?

Gracias.




Ficha técnica de los instrumentos

1) Nombre del Cuestionario para medir la gestion organizacional de la
instrumento Oficina Regional de Control de Huaraz.
2) Autor: o Br. Katherine Sheyla Garcia Huaman
Adaptacion:
3) N°deitems 13
4) Administracion Individual
5) Duracion 10 minutos
., 45 trabajadores de la Oficina Regional de Control
6) Poblacion
Huaraz.
7) Finalidad Medir la gestion organizacional de la Oficina Regional
de Control de Huaraz.
8) Materiales Cuestionario tipo encuesta.

Codificacion: Este cuestionario mide cuatro dimensiones:

Visién organizacional (items 1, 2, 3);

Direccion organizacional (items 4, 5, 6);

Liderazgo (items 7, 8, 9, 10);

Cultura organizacional (items 11, 12, 13).

Para obtener la puntuacion en cada dimension se suman las puntuaciones
en los items correspondientes y para obtener la puntuacién total de la
variable se suman los subtotales de cada dimension.

10)Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se
midio la gestidén organizacional de la Oficina Regional de Control de Huaraz,
que determind la consistencia interna de los items formulados para medir
dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene un mayor o
menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y
aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con -caracteristicas
similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad de r = 0.865
gue representa una confiabilidad alta.

Validez: La validez externa del instrumento se determindé mediante el juicio
de tres expertos con grado de magister.

11)Observaciones:

Las puntuaciones obtenidas con la aplicacién del instrumento se agruparon
en niveles o escalas de: Ordinal: Buena (18-26); Regular (09-17); Mala (00-
08).




Cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los
1) Nombre del . e .
) trabajadores de la Oficina Regional de Control de
Instrumento
Huaraz.
2) Autor: o Br. Katherine Sheyla Garcia Huaman
Adaptacion:
3) N°deitems 15
4) Administracion | Individual
5) Duracién 12 minutos
- 45 trabajadores de la Oficina Regional de Control
6) Poblacion
Huaraz.
7) Finalidad Medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Oficina Regional de Control de Huaraz.
8) Materiales Cuestionario tipo encuesta.

9)

Codificacion: Este cuestionario mide seis dimensiones:

Remuneracion econdmica (items 14, 15);

Condiciones fisicas del entorno de trabajo (items 16, 17, 18);

Seguridad y estabilidad laboral (items 19, 20, 21);

Relaciones interpersonales (items 22, 23, 24);

Reconocimiento (items 25, 26);

Desarrollo personal y profesional (items 27, 28).

Para obtener la puntuacion en cada dimension se suman las puntuaciones
en los items correspondientes y para obtener la puntuacion total de la
variable se suman los subtotales de cada dimension.

10)Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se
midi6 la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de
Control de Huaraz, que determind la consistencia interna de los items
formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun
item tiene un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa
de Cronbach y aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con
caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un coeficiente de confiabilidad
de r = 0.837 que representa una confiabilidad alta.

Validez: La validez externa del instrumento se determindé mediante el juicio
de dos expertos con grado de magister.

11)Observaciones:

Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon
en niveles o escalas de: Buena (21-30); Regular (10-20); Mala (00-09).




Validez de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz -

2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la gestion organizacional de la Oficina Regional de Control de Huaraz.

Opcion de P
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
olcd i6
DIMENSIONE i 2 8 g S Relacion Relacion Relacion enthreeli?ggm OBSERVACIONES
VARIABLE s INDICADORES ITEMS % > % > entre la entre la entre el a oocion Y/O
8 3 b 3| variabley |dimensiony | indicadory y dz RECOMENDACIONES
| ®d ®| dimension | elindicador | los items
h= 39 8 respuesta
W= g SI [NO| SI [NO| SI [NO| SI | NO
La Vision organizacional es
Visién compartida 1 | compartida por todos los X X X X
trabajadores?
V|S|on_ _ Decisiones 5 Los directivos toman decisiones X X X X Mejorar
organizacional | acertadas acertadas?
Personal motivado El personal se encuentra motivado y
comprometido Y 3 comprometido con los fines X X X X
p institucionales?
© . Se evidencia la existencia de un
c Planeamiento ) S
o adecuado 4 | planeamiento organizacional X X X X
& adecuado?
N Direccion Ejecucion de lo La ejecucion de lo planeado se .
g organizacional | planeado 5 implementa eficientemente? X X X X Considera usted...
g’ Implementacion de La direccion se preocupa por la
pt oﬁticas 6 | Implementacion de politicas X X X X Considera usted...
8 P institucionales de gestién?
7 - - =
a3 Habllldades de 7 Los jefes poseen habilidades de X X X X
O] liderazgo liderazgo?
Conocimiento alobal Los jefes demuestran conocimiento
S 9 8 | global sobre los procedimientos y X X X X
institucional ) AL
. funciones institucionales?
Liderazgo Los directivos fomentan el trabajo
Trabajo en equipo 9 N ! X X X X
en equipo?
S Se desarrolla la practica de
Capacitacion 10| capacitacion constante hacia los X X X X
constante
empleados?




Cultura
organizacional

Se puede decir que existe una
Cultura definida 11| cultura organizacional propia y X X X X Mejorar

definida?
Costumbres Se evidencia una préactica de

12 | costumbres laborales propias de la X X X X

laborales S

institucion?
Identidad Se practica la identidad institucional
S 13| por parte de todos los trabajadores X X X X
institucional .

de la Oficina?

N

?j%?:yao 123964




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la gestion organizacional de la
Oficina Regional de Control de Huaraz.

OBJETIVO: Medir la gestion organizacional de la Oficina Regional de Control de Huaraz.
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : José Antonio Ramirez Pacchioni

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

N

m}r/% 123904




TITULO DE LA TESIS: Gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz —

2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de

Huaraz.
Opcion de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
L
(]
o .= i6
) |E9 g| Relacion | Relacion | Relacion enff;ae‘f'ggm OBSERVACIONES
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 3 -8 d o entre la entre la entre el 2 oocion Y/IO
8| &g 3| variabley |dimensiony | indicadory | ¥ dg RECOMENDACIONES
818d ol dimension | elindicador | los items
°lod 8 respuesta
©
W= SIINO | SI [NO | SI [NO | SI [ NO
Remuneracion Considera que la remuneracion que
Remuneracién | iusta 14 | percibe es justa respecto a la labor X X X X
Y ] gue realiza?
economica Satisfaccion por Usted se encuentra satisfecho con
np 15 o : X X X X No va, repite
remuneracion la remuneracion que percibe?
Instalaciones y Las instalaciones y equipos con los
equipos 16 | que cuenta estan actualizados a las X
Condiciones actualizados exigencias modernas?
fisicas del - El mobiliario que hace uso le brinda
Condiciones ; }
entorno de erqonémicas 17 | comodidad para trabajar X
T trabajo g adecuadamente?
S Espacio de trabajo 18 Considera que el espacio de trabajo X
g adecuado es adecuado y confortable?
s Estabilidad laboral |19 :.;Etct)arc; ||c’>/’erc|be que tiene estabilidad X
2 ?
Qo . . El periodo de prueba al ingresar a
] - . )
k%) gsetglg:%aacijy Qgeﬁﬂzgg periodo 20 | laborar otorga confianza con la X X X X La entidad te brinda...
T P institucion?
] laboral -
Estabilidad Durante el tiempo que labora usted
) 21 | ha experimentado estabilidad X X X X
emocional :
emocional?
Descansos y Se ha implementado una adecuada
periodos de 22 | politica de descansos y periodos de X X X X
almuerzos almuerzos?
Relacmnes Espiritu del 23 Se practlcal un sincero espiritu de X X X X Compafierismo
interpersonales | camaraderia camaraderia?
Control de Se controla las actitudes negativas
. . 24 | que propician algunos compafieros X X X X Se complementa
actitudes negativas .
de trabajo?




Politica de

La institucién posee una politica de

S 25 | reconocimientos hacia los
reconocimientos -
empleados eficientes?
Reconocimiento Se practica el reconocimiento del
Reconocimiento o | 9rupo de forma espontanea a
del grupo quienes alcanzan logros
institucionales?
Plan de 27 Se desarrolla con solvencia un
Desarrollo capacitaciones adecuado plan de capacitaciones?
personal y . Usted considera que en el lugar
: Perspectiva de ; .
profesional 28 | donde labora tiene una perspectiva

ascenso

de ascenso?

L

Kﬁ)ﬂ)f% 123904



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz.

OBJETIVO: Medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de
Control de Huaraz.

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
bueno

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : José Antonio Ramirez Pacchioni

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

P

wy&o?g??f/é




Validez de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz -

2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la gestion organizacional de la Oficina Regional de Control de Huaraz.

roez‘gggs‘:ae CRITERIOS DE EVALUACION
olcd i6
DIMENSIONE i 2 8 g S Relacion Relacion Relacion enthreeli?ggm OBSERVACIONES
VARIABLE s INDICADORES ITEMS % > % S entre la entre la entre el a oocion Y/O
8 3 b 3| variabley |dimensiony | indicadory y dz RECOMENDACIONES
| ®d ®| dimension | elindicador | los items
h= 39 8 respuesta
W= g SI [NO| SI [NO| SI [NO| SI | NO
La Vision organizacional es
Visién compartida 1 | compartida por todos los X X X X
trabajadores?
Visién Decisiones Los directivos toman decisiones
N 2 X X X X
organizacional | acertadas acertadas?
Personal motivado El personal se encuentra motivado y
comprometido Y 3 comprometido con los fines X X X X
p institucionales?
© . Se evidencia la existencia de un
c Planeamiento ) S
o decuado 4 | planeamiento organizacional X X X X
& a adecuado?
N Direccién Ejecucion de lo La ejecucion de lo planeado se
c L 5 |. L X X X X
I organizacional | planeado implementa eficientemente?
2 L, La direccion se preocupa por la
o Implementacion de 6 | ion d lit
- oliticas _Imp_ em_entauon e po_|}|cas X X X X
8 P institucionales de gestién?
7 - - =
a3 Habllldades de 7 Los jefes poseen habilidades de X X X X
O] liderazgo liderazgo?
Conocimiento alobal Los jefes demuestran conocimiento
ST 9 8 | global sobre los procedimientos y X X X X
institucional ) oo
. funciones institucionales?
Liderazgo Los directivos fomentan el trabajo
Trabajo en equipo 9 N ! X X X X
en equipo?
S Se desarrolla la practica de
Capacitacion 10| capacitacion constante hacia los X X X X
constante
empleados?




Cultura
organizacional

Se puede decir que existe una
Cultura definida 11| cultura organizacional propia y X X
definida?
Se evidencia una préactica de
Costumbres :
12 | costumbres laborales propias de la X X
laborales A
institucion?
. Se practica la identidad institucional
Identidad .
S 13| por parte de todos los trabajadores X X
institucional .
de la Oficina?

---------------------------------------------

IMMEL ALEX MUNGZ GOMEZ
Analista de Audio y Video
Post firma

DNI




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la gestion organizacional de la
Oficina Regional de Control de Huaraz.

OBJETIVO: Medir la gestion organizacional de la Oficina Regional de Control de Huaraz.
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Rimmel Alex Mufioz Gémez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

----------------

IMMEL ALEX MUNGZ GOMEZ
Analista de Audio y Videa
Post firma

DNI




TITULO DE LA TESIS: Gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz —

2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de

Huaraz.
Opcion de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
b
()
o .= i0
B|Ed ol Relacion | Relacion | Relacion | ReACON | opsERyACIONES
P [9) g B entre el item
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 3 -8 d o entre la entre la entre el 2 oocion Y/IO
8| &g 3| variabley |dimensiony | indicadory | ¥ dg RECOMENDACIONES
8188 ol dimension | elindicador | los items respuesta
c| 4 0 p
W= SIINO | SI [NO | SI [NO | SI [ NO
Remuneracion Considera que la remuneracion que
Remuneracién | iusta 14 | percibe es justa respecto a la labor X X X X
econémica ! gue realiza?
Satisfaccion por Usted se encuentra satisfecho con
- 15 s ) X X X X
remuneracion la remuneracion que percibe?
Instalaciones y Las instalaciones y equipos con los
equipos 16 | que cuenta estan actualizados a las X X X X
Condiciones actualizados exigencias modernas?
fisicas del Condiciones El mobiliario que hace uso le brinda
entorno de erqonémicas 17 | comodidad para trabajar X X X X
T trabajo g adecuadamente?
S Espacio de trabajo Considera que el espacio de trabajo
g adecuado 18 es adecuado y confortable? X X X X
5 Estabilidad laboral |19 | |J>ted pereibe que tiene estabiidad X X X X
o — -
Q . .
& Seguridad y Adecuado periodo El periodo de prueba al ingresar a
1 - 20 | laborar otorga confianza con la X X X X
= estabilidad de prueba S
] institucion?
] laboral -
Estabilidad Durante el tiempo que labora usted
) 21 | ha experimentado estabilidad X X X X
emocional :
emocional?
Descansos y Se ha implementado una adecuada
periodos de 22 | politica de descansos y periodos de X X X X
almuerzos almuerzos?
Relaciones Espiritu de Se practica un sincero espiritu de
. . 23 P X X X X
interpersonales | camaraderia camaraderia?
Se controla las actitudes negativas
C°F‘”°' de . 24 | que propician algunos compafieros X X X X
actitudes negativas .
de trabajo?




Politica de

La institucién posee una politica de

S 25 | reconocimientos hacia los
reconocimientos e
empleados eficientes?
Reconocimiento Se practica el reconocimiento del
Reconocimiento o | 9rupo de forma espontanea a
del grupo quienes alcanzan logros
institucionales?
Plan de 27 Se desarrolla con solvencia un
Desarrollo capacitaciones adecuado plan de capacitaciones?
personal y . Usted considera que en el lugar
: Perspectiva de ; .
profesional 28 | donde labora tiene una perspectiva

ascenso

de ascenso?

IMMEL ALEX MURNG

Analista de Audio y Videa

Post firma
DNI



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz.

OBJETIVO: Medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de
Control de Huaraz.

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
bueno

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Rimmel Alex Muiioz Gomez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

--------------------------------------

IMMEL ALEX MURGZ GOMEZ
Analista de Audio y Videa
Post firma
DNI




Validez de los instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz -

2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la gestion organizacional de la Oficina Regional de Control de Huaraz.

Opcion de P
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION
o c d 3
DIMENSIONE i 2 8 g S Relacion Relacion Relacion enthreeli?ggm OBSERVACIONES
VARIABLE s INDICADORES ITEMS % > % S entre la entre la entre el a oocion Y/O
8 3 b 3| variabley |dimensiony | indicadory y dz RECOMENDACIONES
| ®d ®| dimension | elindicador | los items
h= 39 8 respuesta
W= g SI [NO| SI [NO| SI [NO| SI | NO
La Vision organizacional es
Visién compartida 1 | compartida por todos los X X X X
trabajadores?
Visién Decisiones Los directivos toman decisiones
N 2 X X X X
organizacional | acertadas acertadas?
Personal motivado El personal se encuentra motivado y
comprometido Y 3 comprometido con los fines X X X X
p institucionales?
© . Se evidencia la existencia de un
c Planeamiento ) S
o adecuado 4 | planeamiento organizacional X X X X
& adecuado?
N Direccién Ejecucion de lo La ejecucion de lo planeado se
c o 5 |. L X X X X
S organizacional | planeado implementa eficientemente?
2 L, La direccion se preocupa por la
o Implementacion de 6 | ion d lit
- oliticas _Imp_ em_entauon e po_|}|cas X X X X
8 P institucionales de gestién?
7 - - =
a3 Habllldades de 7 Los jefes poseen habilidades de X X X X
O] liderazgo liderazgo?
Conocimiento alobal Los jefes demuestran conocimiento
S 9 8 | global sobre los procedimientos y X X X X
institucional ) AL
. funciones institucionales?
Liderazgo Los directivos fomentan el trabajo
Trabajo en equipo 9 N / X X X X
en equipo?
S Se desarrolla la practica de
Capacitacion 10| capacitacion constante hacia los X X X X
constante
empleados?




Cultura
organizacional

Se puede decir que existe una

Cultura definida 11| cultura organizacional propia y
definida?
Se evidencia una préactica de
Costumbres :
12 | costumbres laborales propias de la
laborales A
institucion?

. Se practica la identidad institucional
Identidad :
S 13| por parte de todos los trabajadores
institucional

de la Oficina?

DNI




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la gestion organizacional de la
Oficina Regional de Control de Huaraz.

OBJETIVO: Medir la gestion organizacional de la Oficina Regional de Control de Huaraz.
DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Yvan Fernandez Villalobos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

P ir
DNI



TITULO DE LA TESIS: Gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz —

2017.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de

Huaraz.
Opcion de CRITERIOS DE EVALUACION
respuesta
b
()
o .= i0
) B|E9g g| Relacion | Relacion | Relacién enff;ae‘f'ggm OBSERVACIONES
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 3 -8 d o entre la entre la entre el 2 oocion Y/IO
8| &g 3| variabley |dimensiony | indicadory | ¥ dg RECOMENDACIONES
8188 ol dimension | elindicador | los items
°lod 8 respuesta
©
u = Sl NO Sl NO Sl NO | SIX | NO
Remuneracion Considera que la remuneracion que
Remuneracién | iusta 14 | percibe es justa respecto a la labor X X X X
econémica ! gue realiza?
Satisfaccion por Usted se encuentra satisfecho con
- 15 s ) X X X X
remuneracion la remuneracion que percibe?
Instalaciones y Las instalaciones y equipos con los
equipos 16 | que cuenta estan actualizados a las X X X X
Condiciones actualizados exigencias modernas?
fisicas del Condiciones El mobiliario que hace uso le brinda
entorno de erqonémicas 17 | comodidad para trabajar X X X X
T trabajo g adecuadamente?
S Espacio de trabajo Considera que el espacio de trabajo
g adecuado 18 es adecuado y confortable? X X X X
5 Estabilidad laboral |19 | |J>ted pereibe que tiene estabiidad X X X X
o — -
Q . .
& Seguridad y Adecuado periodo El periodo de prueba al ingresar a
1 - 20 | laborar otorga confianza con la X X X X
= estabilidad de prueba S
] institucion?
] laboral -
Estabilidad Durante el tiempo que labora usted
) 21 | ha experimentado estabilidad X X X X
emocional :
emocional?
Descansos y Se ha implementado una adecuada
periodos de 22 | politica de descansos y periodos de X X X X
almuerzos almuerzos?
Relaciones Espiritu de Se practica un sincero espiritu de
. . 23 P X X X X
interpersonales | camaraderia camaraderia?
Se controla las actitudes negativas
C°F‘”°' de . 24 | que propician algunos compafieros X X X X
actitudes negativas .
de trabajo?




La institucién posee una politica de

Politica de S :
S 25 | reconocimientos hacia los
reconocimientos -
empleados eficientes?
Reconocimiento Se practica el reconocimiento del
Reconocimiento o | 9rupo de forma espontanea a
del grupo quienes alcanzan logros
institucionales?
Plan de 27 Se desarrolla con solvencia un
Desarrollo capacitaciones adecuado plan de capacitaciones?
personal y . Usted considera que en el lugar
: Perspectiva de ; .
profesional 28 | donde labora tiene una perspectiva

ascenso

de ascenso?
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para medir la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz.

OBJETIVO: Medir la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de
Control de Huaraz.

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular | Bueno | Muy | Excelente
bueno

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Yvan Fernandez Villalobos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister

P ir
DNI



Anexo 2: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA DE LA INVESTIGACION

| Titulo: Gestién organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control de Huaraz — 2017.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores ltems Método
General General Vision compartida 1 Disefio
Determinar la relacion que existe entre Hi: La gestion Vision Decisiones acertadas > Correlacional
la gesti(’)r_] organizacional y la o_rganizacio_nal organizacional Personal motivado y 3 0
satisfaccion laboral de los tiene relacion ) !
trabajadores de la Oficina Regional de directa 'y Comprc’m.e“do
Control Huaraz - 2017. significativa con Direccion Planeamiento adecuado 4 /l\
la satisfaccién Gestion organizacional Ejecucion de_I}o planeafj_o 5
Especificos: laboral de los n - Implementacion de politicas 6 r
Establecer la relacion que existe entre | trabajadores de | °'9anizacional Habilidades de liderazgo 7 M
la visién organizacional y la la Oficina Liderazgo Conoglmlento global institucional 8 \
satisfaccion laboral de los Regional de Trabajo en equipo 9
¢Cudlesla trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz - Capacitacion constante 10 0,
relaqién entre la | Control Huaraz - 2017. 2017. Cultura Cultura definida 11
gestion organizacional Costumbres laborales 12 »
organizacional y | Establecer la relacion que existe entre Ho: La gestion 9 Identidad institucional 13 Poblacion: 45
la satisfaccion la direccién organizacional y la organizacional no Remuneracion Remuneracion justa 14 trabajadores de
laboral de los satisfaccion laboral de los tiene relacion con econdmica Satisfaccion por remuneracion 15 la Oficina
trabajadores de | trabajadores de la Oficina Regional de la satisfaccion — . Instalaciones y equipos 16 Regional de
la Oficina Control Huaraz - 2017. laboral de los Condiciones fisicas | 4 ~lizados Control Huaraz.
Regional de trabajadores de del entomo de Condiciones ergonémicas 17
Control Huaraz | Establecer la relacién que existe entre la Oficina trabajo Espacio de fabaio adecuado 18 Muestra: 45
—2017? el liderazgo y la satisfaccién laboral de Regional de Esfabilidad Iabonjall 19 trabajadores de
los trabajadores de la Oficina Regional | Control Huaraz — Seguridad y Adecuado periodo d b 20 la O_flcma
de Control Huaraz - 2017. 2017. Satisfaccién estabilidad laboral 1ado perodo ce prueba Regional de
laboral Estabilidad emoqonal 21 Control Huaraz
Establecer la relacion que existe entre ) Descansos y periodos de 22
la cultura organizacional y la Relaciones almuerzos _ -Técnicas de
satisfaccion laboral de los interpersonales Espiritu de camaraderia 23 recoleccién de
trabajadores de la Oficina Regional de Control de actitudes negativas 24 datos.
Control Huaraz - 2017. Reconocimiento Politica d_e reconocimientos 25 .Encuestas
Reconocimiento del grupo 26 . Instrumentos:
Desarrollo personal Plan de capacitaciones 27 .Cuestionario.
y profesional Perspectiva de ascenso 28




Anexo 3: Constancia emitida por lainstitucién que acredita la realizacion del
estudio

CONTRATO DE SERVICIOS N° 233-2016-CG

Conste por el presente documento, el Contrato de Servicios que celebran de una parte la
CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA, con RUC N° 20131378972, con domicilio en
Jr. Camilo Carrillo N° 114, Distrito de Jesus Maria, Provincia y Departamento de Lima,
debidamente representada por el sefior RAUL MARTIN RAMIREZ JARA, Gerente (e) del
Departamento de Logistica, identificado con DNI N° 07255907, facultado mediante Resolucion
de Contraloria N° 277-2015-CG, a quien en adelante se denominara LA CONTRALORIA; y de
la otra parte, el (1a) sefior (ra) (rita) KATHERINE SHEYLA GARCIA HUAMAN, identificada con
DNI N° 71273912, con RUC N° 10712739121, Jr. Las Orquideas Mz. 162, Lote 18, Distrito y
Provincia de Huaraz, Departamento Ancash, a quien en adelante se le denominard LA
CONTRATISTA, en los términos y condiciones siguientes:

BASE LEGAL: p

-Ley N° 30372, Ley de Presupuesto del Sector Publico para el Afio Fiscal 2016.

-Ley N° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria
General de la Republica.

-Decreto Legislativo N° 295, Cédigo Civil.

CLAUSULA PRIMERA: ANTECEDENTES

Mediante Memorando N° 00018-2016-CG/CAT de fecha 12 de febrero de 2016, la
Gerencia de Canales de Atencion canalizando el requerimiento efectuado por el
Departamento de Gestion Documentaria, solicita la contratacién de veinticinco (25)
personas naturales que brinden el servicio de apoyo temporal en los archivos de las
Oficinas de Coordinacién Regional y Oficina Regionales de Control de LA
CONTRALORIA, conforme a los Términos de Referencia (Requerimiento N° 2016-
01658).

CLAUSULA SEGUNDA: OBJETO

Es objeto del presente, la contratacion de servicios de LA CONTRATISTA a efectos que
brinde el servicio de apoyo temporal en el proceso de eliminacion, seleccién documental
y trituracion de la documentaciéon declarada innecesaria de LA CONTRALORIA
autorizada por el Archivo General de la Nacién o Archivos Regionales, conforme a los
Términos de Referencia. \

2 CLAUSULA TERCERA: PLAZO 2

A CONTRATISTA se obliga a prestar los servicios y realizar las actividades descritas
en los Términos de Referencia, que forman parte integrante del presente contrato por el
; plazo de seis (06) meses, computados a partir del tres (03) de marzo de 2016 hasta el
+/ dos (02) de setiembre de 2016.

CLAUSULA CUARTA: RETRIBUCION ECONOMICA

> LA CONTRALORIA abonara a LA CONTRATISTA como retribucién por la prestacién
“Xde los servicios acordados en el presente contrato, la suma de S/. 9 000,00 (Nueve Mil y

4)0/100 Soles) incluidos los impuestos de Ley que correspondan y todo costo o gasto que

Jphcida en la ejecucion del servicio.

El pago de la contraprestacion por los servicios prestados sera cancelado, en base al
siguiente cronograma:

Primer Pago: S/. 1 500,00 mensuales, previa presentacion del informe de actividades.
Segundo Pago: S/. 1 500,00 mensuales, previa presentacion del informe de actividades.
rcer Pago: S/. 1 500,00 mensuales, previa presentacion del informe de actividades.
arto Pago: S/. 1 500,00 mensuales, previa presentacion del informe de actividades.
into Pago: S/. 1 500,00 mensuales, previa presentacion del informe de actividades.
imo Pago: S/. 1 500,00 mensuales, previa presentacion del informe final de




El pago sera realizado previa presentacion del informe a que se refiere la clausula
sétima, asi como del recibo de honorarios correspondiente y de la conformidad del
servicio prestado.

No procederan pagos a cuenta por servicios no efectuados, ni adelanto alguno, respecto
a los efectos del presente contrato de servicios, siendo responsabilidad del érgano
encargado cautelar el cumplimiento de la presente disposicion.

CLAUSULA QUINTA: RENDICION DE CUENTAS

Para efectos del Ultimo pago de los honorarios, LA CONTRATISTA debera presentar un
reporte generado por el Departamento de Finanzas en el cual se indique NO TENER
RENDICIONES PENDIENTES.

El pago del presente servicio se realizara con Recursos Publicos.

CLAUSULA SEXTA: TIiTULOS DE PROPIEDAD Y CONFIDENCIALIDAD DE LA
INFORMACION )

Los titulos de propiedad, derechos de autor y todo otro tipo de derechos de cualquier
naturaleza sobre cualquier material producido bajo las estipulaciones de este contrato son
cedidos por el presente instrumento a LA CONTRALORIA en forma exclusiva y gratuita, sin
generar retribucién adicional a favor de LA CONTRATISTA.

La informacion obtenida por LA CONTRATISTA dentro del cumplimiento de sus obligaciones o
proporcionada por LA CONTRALORIA, asi como sus informes y toda clase de documentos
que produzca, relacionados con la ejecucion de sus labores seran confidenciales y de uso
interno exclusivo, no pudiendo ser divulgados por LA CONTRATISTA a persona o entidad
extrafia, salvo expreso consentimiento escrito de LA CONTRALORIA. :

CLAUSULA SETIMA: SUSTENTACION DE INFORMES
Para la procedencia de los pagos, LA CONTRATISTA debera presentar un informe de las
actividades realizadas durante cada periodo fijado para el pago.

Para efecto del dltimo pago, se presentara un informe final que consolide las actividades
ejecutadas al término del periodo contractual. = *

CLAUSULA OCTAVA: SUPERVISION Y CONFORMIDAD DEL SERVICIO

El servicio materia del presente contrato de servicios estard bajo la supervision del
Departamento de Gestion Documentaria de LA CONTRALORIA, quien estara facultada a
exigir a LA CONTRATISTA el cumplimiento de los términos del presente contrato.

Asimismo, la conformidad del servicio sera dada por el Departamento de Gestion
Documentaria de LA CONTRALORIA, en calidad de dependencia usuaria.

CLAUSULA NOVENA: NORMAS DE CONDUCTA Y DESEMPENO

LA CONTRATISTA debera observar y cumplir las normas de transparencia en la conducta y
desempeiio de las labores encomendadas contenidas en la Directiva N° 010-2008-CG “Normas
para la conducta y desempeiio del Personal de la Contraloria General de la Republica y de los
Organos de Control Institucional”, aprobada por Resolucién de Contraloria N° 430-2008-CG.

CLAUSULA DECIMA: CUENTA BANCARIA

Los pagos a favor de LA CONTRATISTA serédn depositados directamente por LA
CONTRALORIA, en el Cédigo de Cuenta Interbancaria N° 011-260000200301581-71 del
Banco Continental.

\CLAUSULA DECIMO PRIMERA: RESOLUCION DEL CONTRATO
on causales de resolucion del presente contrato las siguientes:

£ En caso de reduccion, paralizacion y/o incumplimiento injustificado por parte de LA
| CONTRATISTA de alguna de sus obligaciones contractuales, legales o reglamentarias a su
cargo, LA CONTRALORIA debera requerirlo(a) mediante carta notarial para que las



. satisfaga en un plazo no mayor de cinco (05) dias, bajo apercibimiento de que el contrato
quede resuelto de pleno derecho en forma parcial o total, mediante la remisién por la via
notarial de la resolucion en el que se manifieste esta decision y el motivo que la justifique.
Dicha resolucién sera aprobada por autoridad del mismo nivel jerarquico de aquella que
haya suscrito el Contrato, quedando éste resuelto de pleno derecho a partlr de la recepcion
de dicha comunicaciéon por LA CONTRATISTA.

Se procedera de igual forma en el caso de que sea LA CONTRALORIA, la parte que
incumpla con sus obligaciones esenciales.

2. La resolucién parcial sélo involucrard a aquella parte del contrato afectada por el
incumplimiento y siempre que dicha parte sea separable e independiente del resto de las
obligaciones contractuales, y que la resolucion total del contrato pudiera afectar los
intereses de LA CONTRALORiA En tal sentido el requerimiento que se efectua debera
precisar con claridad qué parte del contrato quedaria resuelta si persistiera el
incumplimiento. De no hacerse tal precision se entendera que la resolucion sera total en
caso de persistir el incumplimiento.

3. Las partes podran resolver el presente contrato de mutuo acuerdo por causas no atribuibles
a ellas o, por caso fortuito o de fuerza mayor, generados por hechos extraordinarios e
imprevisibles, ajenos a la voluntad o actuacién de las partes. Las causas de fuerza mayor o
caso fortuito seran invocadas por escrito détallando su naturaleza, comienzo, duracion y
consecuencias, acreditandolas fehaciente e indubitablemente con documento pablico.

4. Sin perjuicio de lo antes expuesto, las partes acuerdan que LA CONTRALORIA podra
resolver el presente contrato, sin expresion de causa y con el sélo mérito de una
comunicacion escrita cursada a LA CONTRATISTA, con una anticipacién no menor de
cinco (05) dias, sin que ello implique el pago de suma adicional alguna a aquella que pueda
corresponder a la parte proporcional de los servicios brindados hasta la fecha de la
resolucion. .

CLAUSULA DECIMO SEGUNDA: CESION

LA CONTRATISTA no podra transferir parcial, ni totalmente las obligaciones contraidas en el
presente Confrato, siendo de $u entera responsébilidad la’ ejecucion .y cumplimiento de las
obligaciones establecidas en el mismo. 3

Asimismo, LA CONTRATISTA bajo ninguna circunstancia podra sub contratar con terceros
total o parcialmente la prestacion del servicio objeto del presente documento.

CLAUSULA DECIMO TERCERA: CAPACITACION

LA CONTRATISTA podra ser capacitado a-través de la Escuela Nacional de Control, de
acuerdo al interés y necesidades institucionales, siempre y cuando su capacitacion contribuya
al mejor desempeno de las actividades objeto del servicio contratado y no irrogue costo
adicional alguno para LA CONTRALORIA, previa solicitud de la unidad organica supervisora
de sus servicios, la cual estara sujeta a las vacantes asignadas por la Escuela Nacional de
Control.

CLAUSULA DECIMO CUARTA: RELACION CONTRACTUAL

Por su modalidad, el presente contrato no implica relacién laboral alguna, no encontrandose LA
CONTRATISTA bajo la dependencia o subordinacién de LA CONTRALORIA, por lo que su
celebracién no genera para LA CONTRATISTA ninguno de los beneficios previstos en la
legislacion laboral; de acuerdo a lo establecido en el articulo 1764° y siguientes del Cédigo Civil
aplicable.

CLAUSULA DECIMO QUINTA: PROHIBICIONES E INCOMPATIBILIDADES

Por el presente LA CONTRATISTA declara bajo juramento que a la fecha no se encuentra
inmerso dentro de los impedimentos establecidos por el articulo 11° de la Ley de
Contrataciones del Estado, Ley N° 30225, y no tiene sancién vigente en el Capnulo de
Inhabilitados para Contratar con el Estado del Registro Nacional de Proveedores.

De igual forma, declara bajo juramento que con la presente contrataciéon no trasgrede la
prohibicién de doble percepcion de ingresos de fuente estatal, contemplada en el articulo 3° de
la Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, ni la prohibicion de actos de nepotismo




establecida en la Ley N° 26771 y su Reglamento, aprobado por Decreto Supremo N° 021-2000-
PCM, y normas modificatorias. 3

Asimismo, se compromete a observar durante y al concluir sus servicios las prohibiciones e
incompatibilidades sefialadas en la Ley N° 27588 y sy Reglamento, aprobado por Decreto
Supremo N° 019-2002-PCM.

En caso de comprobarse que para obtener la ad
CONTRATISTA hubiese utilizado medio
CONTRALORIA, sin perjuicio de las res|

! judicacion del presente servicio, LA
s ilicitos, el presente contrato podra ser resuelto por LA
ponsabilidades a que hubiera lugar.

CLAUSULA DECIMO SEXTA: SOLUCION DE CONTROVERSIAS
Las partes acuerdan que cualquier controversia que surja desde la celebracién del contrato
sera resuelta mediante arbitraje, conforme z las disposiciones de La Ley General de Arbitraje.

CLAUSULA DECIMO SETIMA: DOMICILIO
Las partes sefalan como domicilio le
presente contrato, lugar donde excl
notificaciones de ley.

gal las direcciones que figuran en la introduccién del
usivamente se entenderan validamente cursadas las

Los cambios domiciliarios que pudieran ocurrir, seran comunicado
egal de la otra parte con cinco (05) dias de anticipacion.

/ CLAUSULA DECIMO OCTAVA: DOCUMENTOS INTEGRANTES DEL CONTRATO
Forman parte integrante del presente contrato los siguientes documentos:

- Términos de Referencia del Servicio materia de contratacion, aprobados por la unidad
organica usuaria.

- La propuesta econémica de LA CONTRATISTA.
- Toda declaracién y/o documentacién formulada o presentada por LA CONTRATISTA

s notarialmente al domicilio

7J En sefal de conformidad, las partes suscriben el presente documento por triplicado, en Lima a
los tres (03) dias del mes de marzo de 2016.

durante el procedimiento previo o ex la ejesucion del pressnte-contrato.—.« R R i '+
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