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Presentacién

Sefiores miembros del jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada
“Clima laboral y su relacion con la Satisfaccion del personal (CAS) de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017”; con la finalidad de
determinar la relacion del clima laborar con la satisfaccion del personal Cas en la
Municipalidad Provincial de San Martin, en cumplimiento del Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado

Académico de Maestra en Gestion Publica.

En el capitulo I; se presentan los estudios previos relacionados a las
variables de estudio tanto en el ambito internacional como nacional; asi mismo el
marco referencial relacionado al tema en estudio, el planteamiento y formulacion
del problema, la justificacién, hipotesis y objetivos. El capitulo II; esta relacionado
al marco metodolégico el mismo que incluye el tipo de estudio, disefio de
investigacion, las variables y operacionalizacién de las variables; la poblacién y
muestra; la técnica e instrumentos de recoleccion de datos; métodos de andlisis
de datos y aspectos metodoldgicos. En el capitulo Ill; se presenta el analisis de
los resultados obtenidos de la aplicacién de los instrumentos y el procesamiento
estadistico que nos permitira concluir el nivel de asociacion entre ambas

variables.

En el capitulo 1V, se analizan los resultados obtenidos contrastando con el
marco tedrico y los estudios previos de las variables en estudio; en el capitulo V;
se consideran las conclusiones segun los objetivos planteados y en el capitulo VI;

se describen las recomendaciones de acuerdo a las conclusiones alcanzadas.
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RESUMEN.

La presente investigacion lleva por titulo "Clima laboral y su relacién con la

satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el
afio 20177, tuvo por objetivo general determinar la relacién entre el Clima Laboral

y la Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin,
el afio 2017. El disefio de la investigacion es correlacional de corte transversal; la
técnica de recoleccion de informacién fue la encuesta a través de dos
instrumentos tipo cuestionario referidos al clima laboral y a la satisfaccion laboral,
los cuales se aplicaron a una muestra de 123 trabajadores, se obtuvo como
resultados de la investigacion se determiné que 16 trabajadores representando el
13% calificaron al clima laboral como “bueno” y 29 trabajadores que representan
el 23.6% sefalaron que laboran a satisfaccion en la Municipalidad Provincial de
San Martin, asi mismo se determiné una correlacion positiva baja, conllevando a
aceptar la hipotesis de investigacion o hipétesis alterna Ha = Existe relacion
significativa entre el Clima Laboral y la Satisfaccion del personal bajo contrato
administrativo de servicios de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio
2017, debido a que el valor de la significacion bilateral (a = 0.018) es menor que
0.05; y Rho de Spearman muestra un valor positivo de 0.212. En consecuencia se
concluye que, existe relacion significativa entre el Clima Laboral y la Satisfaccion
del personal que labora por contrato administrativo de servicios en la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017. La intensidad de la relacion
hallada es de Rho de Spearman = 0.212 (relacion positiva baja) tiene asociada
una probabilidad a = 0.018 < 0.05 por lo que dicha relacion es positiva y

significativa.

Palabras clave: Estructura Organizacional, Liderazgo, Comunicacion,

Relaciones Interpersonales, Motivacion.



ABSTRACT.

The present research is entitled "Working climate and its relation with the
satisfaction of the staff (CAS) of the Provincial Municipality of San Martin, in 2017",
had as general objective to determine the relationship between the Labor Climate
and the Satisfaction of the personnel ( CAS) from the Provincial Municipality of
San Martin, in 2017. The research design is cross-sectional correlational, the
information collection technique was the survey through two questionnaire-type
instruments referring to the work climate and job satisfaction, which were applied
to a sample of 123 workers, was obtained as results of the investigation it was
determined that 16 workers representing 13% rated the work climate as "good"
and 29 workers representing 23.6% said they work to the satisfaction of the
Municipality of San Martin, and a low positive correlation was determined, leading
to acceptance r the research hypothesis or alternative hypothesis Ha = There is a
significant relationship between the Labor Climate and the Satisfaction of the
personnel under administrative contract services of the Provincial Municipality of
San Martin, in 2017, because the value of bilateral significance (a = 0.018) is less
than 0.05; and Spearman’'s Rho shows a positive value of 0.212. As a result, it is
concluded that there is a significant relationship between the Labor Climate and
the Satisfaction of the personnel working for administrative services contract in the
Provincial Municipality of San Martin, in 2017. The intensity of the relationship
found is Rho de Spearman = 0.212 (low positive relation) has associated a

probability a = 0.018 <0.05 so that this relation is positive and significant.

Keywords:  Organizational  Structure, Leadership, Communication,
Interpersonal Relations, Motivation.
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INTRODUCCION.

1.1. Realidad Problematica

En el mundo el clima laboral y la satisfaccion laboral del personal
son variables de suma importancia que muchas empresas no las tienen
en cuenta para mejorar su productividad. En el Perd, son pocas las
empresas y entidades Publicas, que buscan que sus trabajadores
desarrollen sus actividades, en un ambiente adecuado, motivados y
sintiéndose que pertenecen a la organizacién. Las empresas peruanas
pierden alrededor del 30% de sus empleados anualmente y esta cifra es
alarmante porque el alto porcentaje de fuga de personal puede
ocasionar pérdidas en temas de productividad, competitividad, entre
otros. Para retener el talento humano en las empresas, es importante
partir desde la buena reputacion. La imagen interna y externa debe estar
alineada, y la cultura organizacional debe ser atractiva al empleador y
al talento, los colaboradores que migran a otra empresa son en su
mayoria personas que no pudieron crecer profesionalmente dentro de la
compainiia. Otro factor es el mal clima laboral que existe en las empresas
asi como la falta de motivacion. Para generar el sentido de pertenencia
deben sentirse en un buen clima laboral, debe haber incentivos y
reconocimientos, estos incentivos no necesariamente tienen que ser

monetarias (Diaz, 2017).

En el contexto de la realidad nacional, la Municipalidad Provincial
de San Martin como un Organo de Gobierno promotor del desarrollo
local, encargado de fomentar el bienestar de los ciudadanos,
promoviendo una adecuada prestacion de servicios publicos, tiene la
obligacion de gestionar eficientemente sus recursos humanos porque
son la base para realizar las diferentes funciones orientadas al
cumplimiento de los fines de la institucion. De acuerdo con la

informacion proporcionada por la Oficina de Recursos Humanos, al mes
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de febrero del presente afo; la Municipalidad Provincial de San Martin
cuenta con una poblacion laboral ascendente a 738 trabajadores, de los
cuales 172 se encuentran normados y contratados bajo el régimen
laboral del Decreto Legislativo N° 276; 242 trabajadores se encuentran
contratados bajo del régimen laboral del Decreto Legislativo N° 1057 que
regula el régimen especial de Contratacidon Administrativa de Servicios
(CAS); 235 trabajadores que realizan actividades administrativas se
encuentran contratados por la modalidad de Locacion de Servicio bajo el
ambito del Cddigo Civil, y 89 trabajadores tienen la condicion de
practicantes. (Oficina de Recursos Humanos, 2017)

La actual gestion de la Municipalidad Provincial de San Martin
ingreso el afio 2011 gobernado a la fecha en el marco de su segundo
periodo consecutivo. Con su ingreso la actual gestion contratdé bajo el
régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) a
aproximadamente el 40% de los trabajadores que contindan laborando a
la fecha. Estos trabajadores al afio 2017 han acumulado méas de 6 afios
laborando, sin embargo por su condicién laboral, los beneficios que
perciben son limitados y la antigiedad en sus puestos no les da
estabilidad existiendo la incertidumbre de permanecer en sus puestos
cuando se cambie la gestion municipal. (Oficina de Recursos
Humanos, 2017)

En la Municipalidad provincial de San Martin, el afo 2017; la
contrataciéon de personal bajo el régimen especial de Contratacion
Administrativa de Servicios (CAS) que regula el Decreto Legislativo N°
1057 se ha incrementado, contratandose personal para ocupar puestos
laborales de trabajadores bajo el mismo régimen laboral que son rotados
a ocupar puesto en otras areas de la Municipalidad, propiciando
inestabilidad en el ambiente de trabajo, conflictos laborales, rumores de
ser despedidos y acusaciones entre comparieros de trabajo. (Oficina de

Recursos Humanos, 2017)
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1.2.

En la administracion municipal se percibe que no existe una
politica de beneficios y salarios para el personal CAS, y tampoco existe
una planificacion para contratar personal bajo esta modalidad; ello se
evidencia en la contratacion de personal sin tener en cuenta el
presupuesto disponible para su remuneracion, conllevando a retrasos en
los pagos que van desde los 3 a 5 dias. El pago de las planillas CAS, se
encuentra sujeto a la recaudacion correspondiente del mes, es decir
estos contratos se financian con la fuente de Recursos Directamente
Recaudados y la Municipalidad no cuenta con un presupuesto fijo
establecido, generando problemas y malestar entre compafieros y con
les jefes encargados la administracion municipal cada vez que existe
retrasos en los pagos. En algunas oportunidades por falta de
presupuesto el personal que fue contratado bajo el régimen especial de
Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) fue cambiado a la
modalidad de Locacion de servicios, donde no se paga ningun beneficio
laboral, por lo que muchos de los trabajadores muestran su malestar.

(Oficina de Recursos Humanos, 2017)

Por lo antes descrito es necesario llevar a cabo la presente
investigacion en el interior de la Municipalidad provincial de San Martin
con el fin de conocer como se relaciona el clima laboral con la
satisfaccion laboral del personal contratado bajo el régimen especial de
Contrataciéon Administrativa de Servicios (CAS) que regula el Decreto
Legislativo N° 1057.

Trabajos previos
A nivel internacional.

Williams, L.V. (2013), en su tesis de maestria, titulada “Estudio
diagndstico de clima laboral en una dependencia publica” del tipo

descriptiva; plantea como objetivo, conocer la tendencia general de la
percepcion del talento humano sobre el clima laboral de una

14



dependencia municipal; utilizando para ello el disefio “ex pos facto
transversal descriptivo”. En la mencionada investigacion concluye
diciendo que el personal refleja un grado regular de insatisfaccion hacia
el ambiente que se vive dentro de su organizacion, pues 20 empleados
representando el 46% un nivel regular de clima laboral. La motivacion se
ve seriamente afectada pues solo el 17% se siente motivado, reflejando
un personal desinteresado, con poca identificacion con su institucion,
incertidumbre profesional. Los resultados también muestran una
comunicacién deficiente entre los distintos niveles jerarquicos, tanto
ascendente como descendentemente; en cuanto al liderazgo en la
institucion, se ve cada vez mas afectado y con menor credibilidad por
parte de los empleados lo cual es reforzado por la falta de acercamiento
y confianza por ambas partes, por la falta de claridad al explicar los
objetivos y la omision de informacién que podria ser relevante para llevar
a cabo efectivamente las actividades y la falta de retroalimentacién hacia

las acciones del personal.

Bernal, I. (2013), en su tesis doctoral titulada “El clima
organizacional y su relacion con la calidad de los servicios publicos de
salud: Disefio de un modelo tedrico”, plantea como obijetivo, disefiar un
modelo tedrico sobre la relacion que existe entre las variables clima
organizacional y calidad de los servicios publicos de salud. En dicha
investigaciéon concluye diciendo que existe relacion entre el clima
organizacional y la calidad de los servicios publicos de salud, puesto que
investigaciones previas afirman que aspectos vinculados al ambiente de
trabajo, tales como la motivacion, el liderazgo y la satisfaccion del
personal, tienen una relacién directa en la calidad de los servicios
publicos de salud. Asi mismo, dice que el ambiente laboral en que se
desarrollan los procesos de salud se ve influenciado por el clima
organizacional prevaleciente en las instituciones hospitalarias, de tal
forma que un clima favorable beneficia el entorno de trabajo y, con ello,

el compromiso y el desempefio de los empleados.
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Leon, M. (2009), en su tesis de maestria, titulada "El clima
organizacional y su incidencia en la satisfaccion de los Docentes de los
Centros de Educacion Inicial de la Fundacion del Nifio Bolivar”, plantea
como objetivo, determinar las dimensiones del clima organizacional que
inciden sobre la satisfaccion laboral de los docentes de los Centros de
Educacion Inicial de la Fundacion del Nifio Bolivar de Puerto Ordaz,
Municipio Caroni y concluye diciendo que existe un clima organizacional
abierto, caracterizado por: un flujo de mensajes de tipo descendente, un
liderazgo mas o menos flexible que les permite a los docentes asumir
ciertas responsabilidades, el personal docente posee sentido de
responsabilidad, espiritu de compafierismo, identificacion con la
institucion. En cuanto a la satisfaccion laboral, los docentes se sienten
satisfechos con el desempefio de sus labores aun cuando se pudo
deducir que la remuneracién percibida no responde a sus expectativas.
Con respecto a la relacién entre ambas variables, éstas presentaron una
correlacion significativa. Al relacionar las dimensiones de ambas
variables, segun el coeficiente de correlacion Pearson, se encontré una
correlacién significativa en las dimensiones del clima: liderazgo,
comunicaciéon, toma de decisiones, relaciones interpersonales y metas
con las dimensiones de la satisfaccion laboral: remuneracion, relaciones
con los compafieros de trabajo, condiciones ambientales,

reconocimiento y supervision.

A nivel nacional.

Olarte, V. y Condori M.F. (2015), en su tesis de pregrado,
titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la empresa municipal de agua potable y alcantarillado
EMAPA - Huancavelica, 2013”, a través de una investigacion de tipo
descriptiva con un disefio transeccional — correlacional, plantea como
objetivo determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Empresa Municipal
de Agua Potable y Alcantarillado EMAPA- Huancavelica, 2013; en la que

16



concluyen diciendo que el Clima Organizacional se relaciona de forma
positiva y significativa con la Satisfaccion Laboral del Personal
Administrativo de la Empresa Municipal de Agua y Alcantarillado
EMAPA- Huancavelica, 2013. La intensidad de la relacion hallada es de r
= 87% que tienen asociado una probabilidad p = 0,0<0,05 por lo que
dicha relacion es positiva y significativa. En el 68% de los casos tienen
un nivel alto de Clima Organizacional y el 66% de los casos tienen un
grado alto de Satisfaccion Laboral; asi mismo concluye diciendo que el
clima organizacional en su dimension Estructura Organizacional, estilos
de Liderazgo y Motivacion se relaciona de forma positiva y significativa
con la Satisfaccion Laboral. Por otro lado los resultados muestran que
para la variable Clima Organizacional la media es 124,92 que dentro del
rango de la variable esta tipificada como alto [121-165] asimismo la
puntuacion minima es de 89 puntos y la maxima es 135 puntos, el valor
de la mediana es de 126 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas
de dispersion notamos que el valor de la desviacion estandar es 8,35 y
la varianza es 69,79 que representa la variabilidad de los datos y para la
variable Satisfaccion Laboral la media es 111,42 que dentro del rango de
la variable esta tipificada como alta [110-150] asimismo la puntuacion
minima es de 84 puntos y la maxima es 122 puntos, el valor de la
mediana es de 113 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de
dispersion notamos que el valor de la desviacion estandar es 6,52 y la

varianza es 42,58 que representa la variabilidad de los datos.

Pérez, N.O y Rivera, P.L (2015), en su tesis de mestria titulada
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013, a
través de una investigacién descriptiva y un disefio no Experimental —
Transeccional, plantea como objetivo determinar la relacion entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013,
concluyendo que Existe un Nivel Medio o moderado de Clima
Organizacional y un Nivel Medio o moderado de Satisfaccién Laboral y

17



también existe evidencia empirica que demuestra que existe relacion
entre el nivel del Clima Organizacional y el nivel de Satisfaccion en los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013 con un coeficiente de correlacion de Pearson = 0.388. Con
respecto al Clima Organizacional 5 trabajadores representando el 4.7%
lo percibio en un nivel alto, alto, 97 trabajadores representando el 90.6%
percibioé un nivel medio y 5 trabajadores representando el 4.7 percibié un
nivel bajo. Con respecto a la satisfaccion laboral 20 trabajadores
representando el 18.7% percibi6 un alto nivel de satisfaccion, 64
trabajadores representando el 58.8% percibi6 un nivel medio de
satisfaccion y 23 trabajadores, representando el 21.5% percibié un nivel

bajo de satisfaccion.

Alva, J.L y Juarez, J. A. (2014), en su tesis de pregrado, titulada
“Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad
de los colaboradores de la Empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito
de Trujillo-2014” a través de una investigacion descriptiva con un disefio
descriptivo de corte transversal, plantea como objetivo determinar la
relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad
de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito
de Trujillo, y concluyen diciendo que la relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto
existe un nivel medio de satisfaccién laboral (43.24%) lo cual repercute en

un nivel medio de productividad (25.83 kg/trabajador).

Sotomayor, F.M. (2012), en su tesis de pregrado titulada
"Relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los
Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua,
2012" del tipo descriptiva con un disefio correlacional, planteo como
objetivo determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y
la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Sede Central del
Gobierno Regional de Moquegua, y concluye diciendo que existe una

alta relacion significativamente alta y positiva entre el Clima
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Organizacional respecto a la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de
la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua con un Coeficiente
de Correlacion de Pearson de 0,75 que indica que 75,0% de los datos estan
altamente correlacionados, es decir, la atraccion entre ambas variables es
fuerte, permitiendo inferir que a mayor Clima Organizacional que perciban
los trabajadores mayor seré la satisfaccion laboral que experimenten los
servidores de la institucion. Por lo tanto, un adecuado Clima
Organizacional es un factor indispensable en la institucion porque influye
en la satisfaccion laboral. Los resultados también evidencian que 19
trabajadores representando el 17,4% consideran que el clima
organizacional es de nivel bajo, mientras 75 trabajadores representando el
68.8% afirma que el clima organizacional es de nivel medio, en tanto que,
solamente 15 trabajadores que equivalen al 13,8% asevera que el clima
organizacional de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua es
de nivel alto; con respecto a la satisfaccion laboral, 38 trabajadores
representando el 34,9% evidencian que la satisfaccion laboral es de nivel
bajo, en tanto que 40 trabajadores representando el 36,7% asevera que la
satisfaccion laboral es de nivel medio y 31 trabajadores representando al
28,4% afirma que la satisfaccion laboral de la Sede Central del Gobierno

Regional de Moquegua es de nivel alto.

A nivel local.

Sanchez, K. (2010), en su tesis de maestria titulada “Clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral del personal de
salud de las Microrredes Cufiumbuque y Tabalosos — 20107, del
descriptiva con un disefio descriptivo correlacional, de corte transversal,
planteé como objetivo determinar la relacion del clima organizacional con
la satisfaccion laboral del personal de salud de las microrredes de salud
de Cufiumbuque y Tabalosos — 2010, y concluye diciendo que al
relacionar el clima organizacional con la satisfaccién laboral en las
microrredes Cufiumbuque y Tabalosos, los resultados son de nivel

promedio de clima organizacional y medio de satisfaccion laboral donde
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existe 31 trabajadores de salud que en este nivel representan el 50% de
la muestra; sin embargo, existe 14 de trabajadores de salud con un nivel
alto de clima organizacional con un nivel medio de satisfaccion laboral y
con menor numero de trabajadores de salud (11) que se encuentran en
el nivel alto de clima organizacional con un nivel alto de satisfaccion
laboral respectivamente. Los resultados muestran que existe una
relacion directa con la prueba de Chi cuadrado siendo la probabilidad de
0.0277 menor a 0.05 entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, es decir que a mejor clima organizacional mas alto el nivel de
satisfaccion laboral en las microrredes Cufiumbuque y Tabalosos. Los
resultados también demuestran que el clima organizacional en la microrred
Cufiumbuque es de 59.4% y en la microrred Tabalosos de 62%, predominando
el nivel promedio en ambas microrredes de Salud; asi mismo presentan nivel
alto de clima organizacional con similares porcentajes en ambas microrredes
de Salud con un 40.6% en la microrred Cufiumbuque y un 37.5% en la
microrred Tabalosos; lo notable es que en ambas redes no se percibe un nivel
bajo de clima organizacional. La prueba de Chi cuadrado no muestra diferencia
significativa debido a que la probabilidad de 0.5 es mayor a 0.05, es decir que
de acuerdo a la percepcion de los trabajadores no hay diferencia en el clima
organizacional segun microrredes de Salud. La satisfaccion laboral alcanzé un
nivel medio en la microrred Cufiumbuque, con 59.4% y en la microrred
Tabalosos alcanz6 un 81.3%. También existe un nivel alto en ambas
microrredes predominando este nivel en la microrred Cufiumbuque con 37.5 %;
mientras la microrred Tabalosos sélo alcanz6 el 15.6 %; en el nivel bajo de
satisfaccion laboral comparten el mismo porcentaje de un 3.1 % las
microrredes Cufiumbuque y Tabalosos, siendo este valor un minimo porcentaje
gue dista mucho de los demas niveles de satisfaccion laboral. Sin embargo la
prueba de chi cuadrado no muestra diferencia significativa debido a que la
probabilidad de 0.1373 es mayor a 0.05; es decir, que no hay diferencia entre
los niveles de satisfaccion laboral percibidos por los trabajadores en cada uno

de las microrredes.
Silva, E.J (2015), en su tesis de maestria titulada “Influencia del

clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Morales; durante el primer semestre del afio

20



20157, del tipo descriptivo, explicativo con un disefio descriptivo de tipo
correlacional, plantea como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Morales, durante el primer semestre del afio
2015 y concluye diciendo que el clima organizacional en la Municipalidad
Distrital de Morales se posiciona en un nivel regular con un 37%,
seguido por el nivel bueno con el 32% y malo con un 30%, esto debido a
gue existio algunas falencias como son la poca confianza que el jefe
demuestra hacia sus colaboradores, al igual que el personal no puede
tomar sus propias decisiones en la organizacion, asi mismo, los
beneficios no son percibidos adecuadamente ya que no se adecuan a
sus necesidades, consecuentemente las politicas implantadas en la
empresa no se adecuan a la posicion del personal, por otro lado
regularmente las remuneracion percibidas por el personal no satisfacen
sus necesidades, en consecuencia la estabilidad laboral del personal se
ve afectada. Con respecto al desempefio laboral, este se viene
implementando de manera poco efectiva con tendencia de malo a
regular (36% malo y 34% regular), esto debido principalmente a factores
como el bajo nivel de cumplimiento de metas trazadas por la
organizacion, y esto a su vez debido a factores como el deficiente nivel
en el cumplimiento de procedimientos realizados por los colaboradores
dentro de dicha municipalidad, lo que acarrea como efecto Ilo
mencionado anteriormente, asimismo, el grado de predisposicion de
colaboracion entre los colaboradores en la organizacidén presenta ciertas
deficiencias, ya que a pesar de que no existen gran cantidad de
conflictos entre comparieros de labor, cada uno vela por su funcion y los

trabajos a su cargo, mas no existe un espiritu de equipo.

Panduro, J. (2013), en su tesis de maestria, titulada “Asociacion
entre el clima organizacional y la calidad de atencion en los servicios de
salud del Hospital Rural de Picota periodo junio 2011 a mayo 2012”, del
tipo descriptiva, con un disefio descriptivo correlacional plantea como

objetivo, establecer la asociacién entre clima organizacional y la calidad
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1.3.

de atencion en los servicios de salud del Hospital Rural de Picota,
periodo junio 2011 - mayo 2012”, llegando a la conclusion de que existe
asociacion entre el clima organizacional y la calidad de la atencion en los
servicios de salud del Hospital Rural de Picota periodo junio 2011 a
mayo 2012, obteniendo un X? calculado el valor de 23.9 y con un
margen de error de 0.05 y con 14 grados de libertad, dando como X2
tabular de 23.68; lo que indica que existe correlacidon entre ambas

variables.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Climalaboral.

Garcia, M.G. e Ibarra L.A. (2012), nos dicen que el clima
laboral, es tambien llamado clima organizacional, ambiente laboral
0 ambiente organizacional y lo definen como las percepciones
compartidas que tienen los miembros de una organizacion acerca
de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el
estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la
remuneracion, etc. Es importante recordar que la percepcion de
cada trabajador es distinta y ésta determina su comportamiento
en la organizacién por lo que el clima organizacional varia de una

organizacion a otra.

Para Chiavenato, I. (1999), el clima laboral es la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion
de las necesidades personales y la elevacion moral de los
miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas

necesidades.
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Brunet, L.O. (1987), afirma que el clima laboral es la
identificacion del nivel de satisfaccion del empleado en relacion a
diversos elementos del proceso administrativo y de la
administracion del potencial humano y por ende en relacién a la

empresa donde trabaja.

Méndez, C.E. (2006), describe al clima laboral como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que
se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,
toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion)
gue orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

Rodriguez, D. (1999), establece que el clima
organizacional esta referido a las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que
afectan dicho trabajo.

Anzola, M.O. (2003), define como clima laboral a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que
los individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez
influyen en la conducta de los trabajadores, diferenciando una

organizacion de otra.

Teoria de Rensis Likert (1965)

Sandoval, M. (2004), afirma que Likert en su teoria de

clima organizacional menciona que el comportamiento de los
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subordinados es causado por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que los mismos perciben,
por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. También nos
dice que Likert sefiala que hay tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion, las
cuales influyen en la percepcion individual del clima; el primer tipo
son las variables causales Illamadas también variables
independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido
en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la
organizacion y su administracion, reglas, decisiones, competencia
y actitudes; el segundo tipo, son las variables intermedias, reflejan
el estado interno y la salud de una empresa y constituyen los
procesos organizacionales de una empresa, entre ellas estan la
motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacién
y la toma de decisiones. Las variables finales, denominadas
también dependientes son las que resultan del efecto de las
variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan
los logros obtenidos por la organizacién, entre ellas estan la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

pérdidas.

Teoria de Mc Gregor.

Chavez,C.M (2015), manifiesta que Douglas Mc Gregor en
su publicacion denominada "Lado Humano de la Empresa’,
examina las teorias que relacionan el comportamiento de las
personas con el trabajo y expuso los dos modelos que llamo
"Teoria X"y "Teoria Y". La Teoria X se base en el hecho de que
el ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitard siempre que pueda; debido a esta tendencia
humana al rehuir el trabajo la mayor parte de las personas tiene
que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
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amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo para el
logro de los objetivos de la organizaciéon. El ser humano comudn
prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades, tiene
relativamente poca ambicién y desea mas que nada su seguridad.
A través de la Teoria Y, nos explica que es esfuerzo natural,
mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido por
el juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones
superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita
lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones
adecuadas, las personas no so6lo aceptaran responsabilidad sino
trataran de obtenerla. Como resultado del modelo de la Teoria Y,
ha concluido en que si una organizacion provee el ambiente y las
condiciones adecuada para el desarrollo personal y el logro de
metas y objetivos personales, las personas se comprometeran
con las metas y objetivos de la organizacién lograndose la

llamada integracion.

Medicién del clima laboral.

Toro, F. (2007), dice que existen diversas aproximaciones
metodoldgicas a la medicién y evaluacién del clima. Desde los
enfoques diagnosticos basados en la dindmica del grupo
pequefio, como la entrevista de grupo, la discusion en grupo o los
procesos mas sofisticados como la técnica de Grupos Nominales
o0 el Grupo Delfi. Estos procedimientos permiten evaluaciones
mas ricas, mas profundas y también mas participativas, pero no
pueden aplicarse a grandes grupos o en estudios con muestras
grandes. Ademas generan una informacién cualitativa que no es
facil procesar estadisticamente. En el otro extremo existe la
técnica de la encuesta, que constituye un método mas riguroso,
mas controlado, de naturaleza cuantitativa que facilita analisis
estadisticos y comparaciones entre grupos, areas de trabajo,
niveles jerarquicos y todo tipo de contrastacion que se desee.
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Existen en los paises desarrollados un buen numero de
instrumentos de medida del clima, entre los cuales resultan mas
conocidos algunos como el Inventario de Clima Psicologico de
Gavin y Howe (1.975), el Cuestionario de Clima Organizacional
de James y Sells (1.981), el Cuestionario Michigan de
Evaluacion Organizacional de Caminan (1.983), la Escala de
Ambiente de Trabajo de Moos (1.981), el CFK Ltd. de Fox
(1.973) para diagnostico en ambientes educativos. Estos
instrumentos de diagnostico miden corrientemente variables
como: cohesién del grupo, relacion con compafieros, vida de
relacion, cooperacién o relaciones interpersonales en relacion con
el ambiente social. También suelen evaluar: consideracion del
jefe, apoyo del supervisor, confianza gerencial o estilo de
direccion, todas ellas variables relativas a la relacion de autoridad.
También se incluyen en relacidén con la empresa y con el trabajo:
claridad de la organizacién, claridad del rol, claridad de la
direccion o claridad de la estructura. La retribucion hace parte
corriente de las variables medidas, junto con algunas otras
variables menos frecuentes como retos, riesgos o condiciones de
trabajo. Aungque no existe unanimidad total acerca de cuales sony
cuales no son variables de clima, hay un importante consenso
entre analistas, investigadores y disefiadores de encuestas para

incluir variables del tipo de las mencionadas aqui.

Dimensiones del clima laboral.

Sandoval, M. (2004), nos dice que las dimensiones del
clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento
de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un
diagnostico de clima organizacional es conveniente conocer las
diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos
interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de
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las organizaciones. Con respecto a ello, Sandoval, M. (2004), nos
dice que Likert midio la percepcion del clima en funcién de ocho
dimensiones; entre ellas, los métodos de mando, las
caracteristicas de las fuerzas motivacionales, las caracteristicas
de los procesos de comunicacion, las caracteristicas de los
procesos de influencia, las caracteristicas de los procesos de
toma de decisiones, las caracteristicas de los procesos de
planificacion, las caracteristicas de los procesos de control y los
objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento; Litwin y Stringer
resaltan que el clima organizacional depende de seis
dimensiones, entre ellas la estructura, la responsabilidad
individual, la remuneracion, los riesgos y toma de decisiones, el
apoyo y la tolerancia al conflicto; Pritchard y Karasick
desarrollaron un instrumento de medida de clima compuesto por
once dimensiones, entre ellas la Autonomia, el conflicto y
cooperacién, las relaciones sociales, la estructura, la
remuneracion, el rendimiento, la motivacién, el estatus, la
flexibilidad e innovacion, la centralizacion de la toma de
decisiones y el apoyo; Bowers y Taylor en la Universidad de
Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el
clima organizacional, entre ellas la apertura a los cambios
tecnologicos, los recursos humanos, la comunicacion, la

motivacion, la toma de decisiones.

Toro, F. (2007), identific6 6 dimensiones del clima labporal
entre ellas las relaciones interpersonales, el estilo de direccion, el
sentido de pertinencia, la tribucion, la disponibilidad de recursos,
la estabilidad, la claridad y coeherencia en la direccién y los

valores colectivos.
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Estructura Organizacional.

Robbins, S.P. (2000), dice que una estructura es la
division del trabajo en actividades y sub actividades elementales
reconoce dimensiones criticas tales como: funciones cumplimiento
de aquellas funciones necesarias para la consecucion de la
mision planteada por la organizacion (funciones de apoyo y
funciones de operacion); productos; mercado, etc. En la medida
gue las organizaciones crecen, desarrollan roles mas
especializados y se definen departamentos formados también por
el criterio de especializacibn. La estructura organizacional
representa la percepcidbn que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
trAmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal y mal estructurado.

Brunet, L.O. (2004), manifiesta que el vocablo “estructura
organizacional” abarca los siguientes elementos. a) La
envergadura del control administrativo (span of control). b) El
tamafio de la organizacion (nUmero de empleados). c) El nUmero
de niveles Jerarquicos. d) La relaciéon entre el tamafio de un
departamento y el namero de departamentos comprendidos
dentro de la organizacién. e) La configuracion jerarquica de
puestos (organigrama). f) El grado de centralizacién de la toma de
decisiones. g) La especializacion de funciones y tareas. h) El
aspecto normativo. i) La formalizacibn de procedimientos
organizacionales. |) El grado de interdependencia de los

diferentes subsistemas.
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Estilos de Liderazgo

Minch, L. (2011), manifiesta que el liderazgo es la
habilidad de inspirar y guiar a los subordinados hacia el logro de
los objetivos y de una vision. El estilo de direccion o de liderazgo
se refiere al conjunto de cualidades y técnicas que el gerente

ejerce para dirigir a sus subordinados.

Para Chiavenato, I. (1996), los estilos de liderazgo son las
teorias que estudian el comportamiento de un lider en relacién a
sus subordinados. De esta definicidbn concluye que el enfoque de
estilos de liderazgo se refiere a lo que el lider hace, a su estilo de
comportamiento para realizar el liderazgo y cada uno de estos
tipos de liderazgo origina un tipo distinto de clima organizacional,
entre los tipos de liderazgo tenemos al liderazgo dictador, que
se caracteriza por que el lider impone sus propias ideas en el
grupo en lugar de permitirles a los demés integrantes a hacerse
responsables, permitiéndoles ser independientes, este tipo de
liderazgo es inflexible y le gusta ordenar, destruyendo la
creatividad de los demas; al Liderazgo autocrético,
caracterizado por que el lider es el Unico en el grupo que toma las
decisiones acerca del trabajo y la organizacion del grupo, sin
tener que justificarlas en ningdn momento, los criterios de
evaluacion utilizados por el lider no son conocidos por el resto del
grupo, la comunicacion es unidireccional: del lider al subordinado;
al Liderazgo democratico, caracterizado por que el lider toma
decisiones tras potenciar la discusion del grupo, agradeciendo las
opiniones de sus seguidores, los criterios de evaluacién y las
normas son explicitos y claros, cuando hay que resolver un
problema, el lider ofrece varias soluciones, entre las cuales el
grupo tiene que elegir, con respecto; al Liderazgo paternalista, a
través del cual el lider tiene confianza por sus seguidores, toma la

mayor parte de las decisiones entregando recompensas Yy
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castigos a la vez, su labor consiste en que sus empleados
trabajen mas y mejor, incentivandolos, motivandolos e
ilusiondndolos a posibles premios si logran el objetivo, al
Liderazgo liberal (laissez faire): en el cual el lider adopta un
papel pasivo, abandona el poder en manos del grupo. En ninguin
momento juzga ni evalla las aportaciones de los demas
miembros del grupo. Los miembros del grupo gozan de total
libertad, y cuentan con el apoyo del lider solo si se lo solicitan. Por
otro lado en un Liderazgo transformacional, los miembros del
grupo reconocen al lider como autoridad y como lider proporciona
los recursos considerados validos para el grupo y Liderazgo
transformacional carismatico, el lider tiene la capacidad de
modificar la escala de valores, las actitudes y las creencias de los
seguidores. Las principales accionistas de un lider carismatico
son: discrepancias con lo establecido y deseos de cambiarlo,
propuesta de una nueva alternativa con capacidad de ilusionar y
convencer a sus seguidores, y el uso de medios no
convencionales e innovadores para conseguir el cambio y ser

capaz de asumir riesgos personales.

Comunicacion

Chiavenato, I. (1992), define a la comunicacion como una
actividad administrativa que tiene dos propdésitos principales:
proporcionar informacién y comprension necesaria para que las
personas se puedan conducir en sus tareas; y proporcionar las
actitudes necesarias que promuevan la motivacion, cooperacion y

satisfaccion en los cargos.
Krepes, G. (1995), dice que existen tres formas

importantes de flujo de mensajes de comunicacion formal que

siguen tres lineas prescritas de comunicacion en el diagrama de
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una organizacion, entre estas la comunicacion descendente, la

comunicaciéon ascendente y la comunicaciéon horizontal.

Para Marriner, A. (2001), ademas de las tres formas de
mensaje descritas anteriormente nos dice que existe una cuarta
forma importante de flujo de mensajes de comunicacién a la que

la denomina comunicacion diagonal.

Para Krepes, G. (1995), la comunicacion descendente
fluye de la alta direccion hacia los niveles inferiores en la jerarquia
de la organizacion, la comunicacion descendente es una
herramienta de direccion extremadamente importante, para dirigir
el desempefio de los trabajadores al cumplir con sus tareas de
organizacion. La comunicacién ascendente fluye de los
empleados de niveles inferiores hacia el personal de nivel mas
alto (a menudo directivo) y la comunicacion horizontal fluye entre
los miembros de la organizacién que se encuentran en el mismo
nivel jerarquico; basicamente es la comunicacion entre

compaineros.

Para Marriner. A. (2001), la comunicacién diagonal se
produce entre individuos o departamentos que no estan al mismo
nivel de jerarquia. Es de naturaleza informal, y utilizada con
frecuencia entre grupos del personal y funciones del mismo nivel,
asi como en organizaciones de proyectos, es otra faceta de la
comunicacion multidireccional, habitual cuando las

comunicaciones fluyen en todas direcciones al mismo tiempo.
Relaciones Interpersonales
Para Toro, F. (2007), las ralaciones interpesonales en el

clima laboral miden el grado que los empleados se ayudan entre

si y sus relaciones son respetuosa y consideradas.
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Motivacion

Amords, E. (2007), define a la motivacién como las fuerzas
gue actdan sobre un individuo y que originan que se comporte de
una manera determinada, dirigida hacia las metas vy
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna

necesidad individual.

Herzberg, F.l. (1966), a traves de su teoria denominada
Teoria de los dos Factores, explica que la motivacion del ser
humano depende tanto de Factores higiénicos o ergonémicos
y de Factores de crecimiento o motivadores. Los Factores
higiénicos o ergondmicos estan referidos a las condiciones que
rodean al individuo cuando trabaja y se destinan a evitar fuentes
de insatisfaccién en el ambiente o amenazas potenciales, estos
factores incluyen las condiciones de trabajo y comodidad; las
politicas de la empresa y de la administracion; las relaciones con
el supervisor; la competencia técnica del supervisor; los salarios;
la estabilidad en el cargo; las relaciones con los colegas, es decir
estos factores constituyen el contexto del cargo. Los Factores de
crecimiento o motivadores tienen que ver con el contenido del
cargo, las tareas y los deberes relacionados con el cargo en si;
incluyen la delegacion de la responsabilidad, la libertad de decidir
cémo realizar un trabajo, los ascensos, la utilizacién plena de las
habilidades personales, la formulacion de objetivos y evaluacion
relacionada con éstos; la simplificacion del cargo (llevada a cabo
por quien lo desempefia); la ampliacibn o enriquecimiento del

cargo (horizontal o verticalmente).
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1.3.2. Satisfaccién Laboral.

Para Robbins, S. y Judge, T. (2009), la satisfaccion
laboral es la sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge
de la evaluacion de sus caracteristicas. Una persona con alta
satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de

éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos.

Para Chiavenato, I. (2002), la satrisfaccion laboral esta
basada en la satisfaccion de las necesidades como consecuencia
del ambito y factores laborales y siempre estableciendo que dicha
satisfaccion se logra mediante diversos factores motivacionales y
lo describe como el resultado de diversas actitudes que tienen los
trabajadores en relacion al salario, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros) ligados
a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares,
posicién social, recreacion y demas actividades en organizaciones

laborales, politicas y sociales.

Locke, E. (1976), describe que la satisfaccién laboral es un
estado emocional positivo y placentero resultante de la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Se trata, de un
sentimiento de bienestar, placer o felicidad que experimenta el

trabajador en relacion con su trabajo.

Pilar, M. (2008), nos dice que en la actualidad no existe
una definicion unanimemente aceptada sobre el concepto de
satisfaccion laboral. En muchas ocasiones cada autor elabora una
nueva definicion para el desarrollo de su propia investigacion. En
primer lugar, existen una serie de definiciones que hacen
referencia a la satisfaccion laboral como estado emocional
sentimientos o respuestas afectivas (Crites, 1969; Locke, 1979;
Smith, Kendall y Hullin, 1969). Un segundo grupo de autores
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considera que la satisfaccion laboral va més alld de las
respuestas afectivas o emocionales y de ahi la importancia que
ésta tiene en las conductas laborales, estos autores conciben la
satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante el trabajo
(Arnold, Robertson y Cooper, 1991; Beer, 1986; Bravo, 1992;
Griffin y Baterman, 1986; Harpaz, 1983: Peird, 1984; Salancik y
Pfeffer, 1977); otros autores han considerado diferentes facetas
de la satisfaccion laboral (Bravo, 1992; Cook, Hepwoorth, Wall y
Warr, 1981; Peird, 1984; Vroom, 1964). No obstante, muchas de
esas facetas Unicamente difieren entre si en cuanto a su
denominacion o etiqueta pues el contenido al que hacen

referencia es muy similar.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg, F. (1966), en su teoria denominada “Teoria de
los dos factores” establece que la satisfaccion laboral y la
insatisfaccion en el trabajo representan dos fenébmenos totalmente
distintos y separados entre si en la conducta profesional. Este
modelo viene a decir que la persona trabajadora posee dos
grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y
psicoldgico del trabajo (necesidades higiénicas) y otras referidas
al contenido mismo del trabajo (necesidades de motivacién). Si se
satisfacen las "necesidades higiénicas", el trabajador no se siente
ya insatisfecho (pero tampoco esta satisfecho = estado neutro); si
no se satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El
individuo solo esta satisfecho en el puesto de trabajo cuando
estan cubiertas sus "necesidades de motivacion”. Si no se cubren
estas necesidades, no estd satisfecho (pero tampoco esta
insatisfecho = estado neutro). Los principales factores higiénicos o
extrinsecos son: El salario, los beneficios sociales, el tipo de
direccibn o supervisibn que las personas reciben de sus

superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las
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politicas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre
la empresa y las personas que en ella trabajan, los reglamentos
internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc., es
decir son los factores de contexto y se sitian en el ambiente
externo que circunda al individuo. Los Factores motivacionales
o factores intrinsecos, estan relacionados con la satisfaccion en
el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta.
Los factores motivacionales involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el
reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion,
la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo. El efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es
mucho més profundo y estable; cuando son 6ptimos provocan la
satisfaccion en las personas y cuando son precarios, los evitan.
Por el hecho de estar ligados a la satisfaccion de los individuos,

también se denominan factores de satisfaccion.

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la
satisfaccion laboral s6lo puede venir generada por los factores
intrinsecos (a los que Herzberg llamé "“factores motivadores")
mientras que la insatisfacciéon laboral seria generada por los
factores extrinsecos (a los que Herzberg dio la denominacion de

"factores higiénicos").

Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Soler, M (2008), manifiesta que diferentes autores han
propuesto varias dimensiones de la satisfaccién laboral y una de
las revisiones mas exhaustivas es la clasica de Locke (1976)
guien distingue nueve dimensiones, entre estas la satisfaccion
con el trabajo (Interés intrinseco, variedad, oportunidades de
aprendizaje, dificultad, cantidad, posibilidades de éxito o control
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sobre los métodos), la satisfaccion con el salario, que considera
el componente cuantitativo de la remuneracion y la forma de como
esta distribuida por los empleados (cantidad, equidad y modo de
distribucion); la satisfaccién con la promocion (oportunidades
de formacion y criterios sobre promocién); satisfaccion con el
reconocimiento (elogios por el rendimiento, recompensas y
criticas); la satisfaccion con los beneficios (pensiones, seguros
médicos y vacaciones); la satisfaccion con las condiciones de
trabajo (horarios, descanso, condiciones fisicas, ventilacién y
temperatura); la satisfacciéon con la supervision (estilo de
supervision, habilidades técnicas, de relaciones humanas y
administrativas); la satisfaccion con los compaferos
(competencia, apoyo y amistad recibida por los mismos) y la
satisfaccion con la compafila y la direccion (politica de
beneficios y de salarios de la organizacion). Estas dimensiones
son las que suelen aparecer en los instrumentos de medida mas

utilizadas.
1.4. Formulacion del problema
Problema general.
¢, Qué relaciéon existe entre el Clima Laboral y la Satisfaccion del
personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio
20177

Problemas especificos.

e (Cual es el nivel de Clima Laboral del personal CAS de la

Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017?

e ¢ Cudl es el nivel de Satisfaccion Laboral del Personal CAS de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017?
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e (Cudl es la relacion entre las dimensiones Clima Laboral y
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de
San Martin, el afio 2017?

1.5. Justificacion del estudio

Tebrica.

Se han tenido en cuenta teorias expuestas por autores con
reconocidos conocimientos de las variables en estudio (Clima Laboral y
Satisfaccion Laboral). Para evaluar el Clima Laboral en el personal CAS
de la Municipalidad Provincial del San Martin, se ha empleado la teoria
expuesta por Sandoval M. (2004) quien nos dice que las dimensiones
del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagnéstico de clima
organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que
han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los
elementos que afectan el ambiente de las organizaciones. Sobre este
contexto Sandoval M. (2004), dice que Likert midié la percepciéon del
clima en funcion de ocho dimensiones; entre ellas, los métodos de
mando, las caracteristicas de las fuerzas motivacionales, las
caracteristicas de los procesos de comunicacion, las caracteristicas de
los procesos de influencia, las caracteristicas de los procesos de toma
de decisiones, las caracteristicas de los procesos de planificacion, las
caracteristicas de los procesos de control y los objetivos de rendimiento
y de perfeccionamiento; Litwin y Stringer resaltan que el clima
organizacional depende de seis dimensiones, entre ellas la estructura, la
responsabilidad individual, la remuneracién, los riesgos y toma de
decisiones, el apoyo y la tolerancia al conflicto; Pritchard y Karasick
desarrollaron un instrumento de medida de clima compuesto por once

dimensiones, entre ellas la Autonomia, el conflicto y cooperacion, las
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relaciones sociales, la estructura, la remuneracion, el rendimiento, la
motivacion, el estatus, la flexibilidad e innovacién, la centralizacién de la
toma de decisiones y el apoyo; Bowers y Taylor en la Universidad de
Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para analizar el clima
organizacional, entre ellas la apertura a los cambios tecnoldgicos, los
recursos humanos, la comunicacién, la motivacion, la toma de
decisiones. Teniendo en cuenta esta teoria, en la presente investigacion
se plantea evaluar el Clima Laboral en el personal CAS de la
Municipalidad Provincial del San Martin, a través de 5 dimensiones entre
ellas la Estructura Organizacional, el Estilo de liderazgo, la

Comunicacion, las Relaciones Interpersonales y la Motivacion.

Para medir la Satisfaccion Laboral, se considerd las teorias de
Herzberg, F. (1966) y Soler, M (2008).

Practica.

Mantener un buen clima laboral resulta beneficioso para una
organizacién, pues sus empleados se sienten satisfechos e identificados
con la misma, haciéndose mas dificil que acepten ofertas laborales mas
atractivas que provengan de otra organizacién, es decir un buen clima
laboral también influye en la retencion del talento humano que se haya
formado dentro de la organizacion, lo contrario sucede en aquellas

organizaciones donde el clima laboral no es agradable.

La presente investigacion, se orienta a evaluar el clima laboral en
el personal CAS de la Municipalidad Provicial de San Martin, y como
este repercute considerablemente en su satisfaccion. Llevar a cabo un
estudio detallado para medir el clima laboral y la satisfaccion laboral en
la Municipalidad Provincial de San Martin, va a permitir describir la
relacion existente entre estas variables e identificar los factores que
influyen de manera positiva 0 negativa en su comportamiento. Conocer

la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion que le trae a un
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trabajador, es una herramienta importante para que la direccion y los
responsables de cada unidad organica tomen decisiones en base a
hechos reales, con el fin de mejorar no solo la satisfaccion laboral sino

también los servicios publicos que brinda la Municipalidad a la poblacién.

Metodoldgica.

Previo al recojo de la informacion se procedio a elaborar, validar y
determinar el nivel de confiabilidad de los instrumentas de las variables
en estudio, la informacién fue recogida de manera directa utilizando el
meétodo de la encuesta. Una vez obtenida la informacion se procedio a
aplicar procedimientos y técnicas de analisis estadistico que permitieron
evaluar el Clima Laboral y la Satisfaccion del Personal CAS de la
Municipalidad Provincial de San Martin, cuyos resultados presentados
en tablas y graficos, constituyen la base para una mejor toma de
decisiones respecto a la satisfaccion laboral. Cabe mencionar que los
instrumentos elaborados servirdn de base para futuras investigaciones

gue presentan realidades semejantes.

Social

Los resultados obtenidos seran proporcionados a la Municipalidad
Provincial de San Martin, a fin que sus unidades organicas conozcan la
forma como el clima laboral viene afectando la satisfaccién laboral del
personal contratado bajo del régimen laboral del Decreto Legislativo N°
1057 que regula el réegimen especial de Contratacion Administrativa de
Servicios (CAS) el aflo 2017 y partir de ello se tomen las medidas
correctivas que el caso amerite pues el cumplimiento de la misién, la
vision, los objetivos estratégicos y las metas institucionales dependen de

la labor que desempeia cada trabajador.
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1.6. Hipoétesis

1.7.

Hipotesis general.

Ha

Ho

Existe relacion significativa entre el Clima Laboral y Ila
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de
San Martin, el afio 2017.

No existe relacion significativa entre el Clima Laboral y la
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de
San Matrtin, el afio 2017.

Hipodtesis especificas.

Hi El nivel de Clima Laboral del personal CAS de la Municipalidad
Provincial de San Martin, el afio 2017, es alto.

H2 El nivel de Satisfaccion Laboral del Personal CAS de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017, es
satisfecho.

Hs Existe relacion significativa entre las dimensiones Clima Laboral
y Satisfaccién del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial
de San Martin, el afio 2017.

Objetivos.

Objetivo general.

Determinar la relacion entre el Clima Laboral y la Satisfaccion del

personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio

2017.
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Objetivos Especificos.

e Determinar el nivel de Clima Laboral del personal CAS de la

Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

e Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral del Personal CAS de la

Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.
e Determinar la relacion entre las dimensiones Clima Laboral y
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de
San Martin, el afio 2017.
ll. METODO.

2.1. Disefo de investigacion

El tipo de disefio a utilizar en la investigacion es el disefio

correlacional, de acuerdo al esquema siguiente:

V1
M r
V2
Donde:
M = Muestra
V1 = Clima Laboral
V2 = Satisfaccion
r = Relacion entre variables
2.2. Variables, operacionalizacion
Variable independiente : Clima Laboral
Variable dependiente . Satisfaccion Laboral
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Variable
independiente

Definicion
conceptual

OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE.

Definicion
operacional

TABLAN°1

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicién

Rangos
(Nivel de
clima laboral)

Es la sensacioén
que tiene el

Estructura
Organizacional

Disefio organizacional

Normas y procedimientos

personal CAS de
la Municipalidad
Provincial de San

Estilo de liderazgo

Autoritario

Democratico

Liberal

Comunicacion ascendente

42

Martin el afio
Es la sensacion 2017, como Comunicacion descendente Pésimo
que tiene una resultado de Comunicacion Comunicacién horizontal _ (5-8)
persona o un grupo “haber Comunicacién diagonal 1 =Nunca
de personas como experimentaco un Canales de comunicacion ~ Malo
resultado de haber conjunto de Colaboracién 2 = Algunas (9-12)
experimentado un ca:zctizrslstllj:ss Relaciones Respeto Veces Reqular
Clima laboral conjunto .de pdel1:")inenqel Interpersonales Interaccion 3 =Indiferente (13—16).
caracteristicas . Consideracién
propias que arr_lblente laboral : ) .
definen el interno de la Salario 4 = Casi Bueno
ambiente laboral dicha . siempre (17-20)
interno de la Mu'nl'mpalldad, Incentivos |
institucion donde | ProPiciadas por la - 5 = Siempre Excelente
se desempefia. Estructura Estabilidad (21-25)
Organizacional, el Motivacién
estilo de
liderazgo, la
comunicacion, las Seguridad
relaciones
interpersonales y
la motivacion.
Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.




TABLA N° 2
OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE.

Definicidn
operacional

Definicion
conceptual

Variable . .
Dimensiones

dependiente

Indicadores

Escala de
mediciéon

Rangos
(Nivel de
Satisfaccion

Estado de

Interés intrinseco

sentimientos Satisfaccion con el variedad
placenteros, de trabajo Oportunidades de aprendizaje
alegria, de Dificultad

Estado de emocion y Cantidad

sentimientos felicidad que Cantidad

placenteros, de | experimenta el | satisfaccion con el Equidad

alegria, de emocion | personal CAS salario Modo de distribucién
y fell_C|dad que _dg Ia_ Oportunidad
experimenta una M“”'.C'p?"dad Satisfaccién con el Elogios por el rendimiento
Satisfaccion | Persena o grupo de SPrOVI'\;I‘C"ti,I del reconocimiento Recompensas y criticas
laboral feersl?ggj c(j:grlr;o :20 ;5 1"7] € Seguros médicos

su . S ' Satisfaccion con Vacaciones
sensaciones como resultado .- .

C los beneficios Aguinaldo
propiciadas por su de las Otros beneficios
conformidad con el | sensaciones v .

entorno y la propiciadas por Condi _orarlo?, .
actividad laboral | su conformidad o ondiciones Tisicas
que realiza. con el entorno | Satisfaccion con
y las las condiciones de
actividades trabajo ventilacién y temperatura
laborales que
realizan.

1 = Muy
insatisfecho

2=
Insatisfecho

3 = Indiferente
4 = Satisfecho

5 = Muy
satisfecho

laboral)

Muy
insatisfecho
(5-8)

Insatisfecho
(9-12)

Indiferente
(13-16)

Satisfecho
(17-20)

Muy satisfecho
(21-25)

Fuente: Elaboracién propia, afio 2017.

43




2.3. Poblacién y muestra

Poblacion.

La poblacion esta constituida por 242 personas que trabajan en la
Municipalidad Provincial de San Martin contratados bajo el ambito de la
modalidad de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) el afio 2017, tal

como se detalla en el siguiente cuadro:

TABLA N° 3
CANTIDAD DE PERSONAL CAS POR CADA UNIDAD ORGANICA DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN EL ANO 2017.

Cantidad de personal
bajo la modalidad CAS

Unidad orgéanica

Archivo general
Biblioteca municipal
Gerencia de administracion y finanzas
Gerencia de desarrollo econdmico, gestion, ambiental y turismo
Gerencia de desarrollo social
Gerencia de seguridad ciudadana y fiscalizacion
Limpieza publica
Oficina de asesoria juridica
Oficina de contabilidad y patrimonio
Oficina de defensa civil
Oficina de imagen institucional
Oficina de informética y sistemas
Oficina de logistica y almacenes
Oficina de planeamiento y estadistica
Oficina de recursos humanos
Oficina de secretaria general
Oficina de tesoreria
Parques y jardines
Procuraduria pablica municipal
Programa de formalizacién de la propiedad informal
Sub gerencia de desarrollo econémico local y turismo
Sub gerencia de educacion, cultura, deporte y recreacion
Sub gerencia de estudios y ejecucién de obras
Sub gerencia de gestion ambiental y ordenamiento territorial
Sub gerencia de maguinaria, mantenimiento vial y de planta
Sub gerencia de policia municipal fiscalizacion y participacion ciudadana
Sub gerencia de seguridad ciudadana
Sub gerencia de Premonicion de la salud y defensa de los derechos.
Sub gerencia de planeamiento, control urbano y catastro
Sub gerencia de promocién de transporte urbano, transito y seguridad vial
Unidad de saneamiento ambiental, salubridad y salud
Total 242
Fuente: Oficina de Recursos Humanos, afio 2017.

5L ~ (=N =
S ES LN I ES TSI BN ST ST T S P N T
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Muestra.

El tamafio de la muestra se ha obtenido con la aplicacion de
meétodos probabilisticos teniendo como base la cantidad de personal que
labora en la Municipalidad Provincial de San Martin, bajo la modalidad
de Contrato Administrativo de Servicio (CAS) el afio 2017.

A partir de la fuente antes mencionada, determinamos que el
universo de estudio es finito, es decir conocemos el total de la poblacion,
faltando conocer la muestra a estudiar, para lo cual se ha utilizado la

férmula, que se detalla a continuacion:

B NZ° pq
e’ (N-1+2Z"pq

Doénde:

n = Tamafo de la muestra

N = Universo o poblacion

Z = Valor de la funcién de distribucion normal estandar

para un nivel de confianza del 95%

= Probabilidad de éxito de la encuesta
= Probabilidad de fracaso de la encuesta ocurrencia

e = Margen de error

Para el calculo de la muestra en el presente estudio se tienen los

siguientes datos.

n==x
N =242
Z=1096
P=08=(1-p)
g=0.2

e =5.00%
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2.4,

Reemplazando datos en la ecuacion se obtienen una muestra
equivalente 123 personas que laboran en la Municipalidad Provincial de
San Martin, bajo la modalidad de Contrato Administrativo de Servicio
(CAS) el afio 2017.

Con el fin de asegurar la obtencion de informacién representativa
y consistente, la muestra ha sido distribuida proporcionalmente de
acuerdo a la cantidad de personas que laboran en cada unidad organica
de la Municipalidad Provincial de San Martin, bajo la modalidad de
Contrato Administrativo de Servicio (CAS) el afio 2017

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica.

La técnica utilizada es la encuesta, definida como un conjunto de
preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa de la
poblacién o instituciones, con el fin de conocer estados de opinién o

hechos especificos.

Instrumentos de recoleccién de datos.

Los instrumentos de recoleccién de datos son dos cuestionarios,

con preguntas distribuidas en dimensiones por cada variable.

e Cuestionario N° 01, sobre clima laboral: Compuesto por 25 items,
con una escala tipo Likert (Nunca, Algunas veces, indiferente, Casi
siempre y siempre), distribuidos en 5 dimensiones: Estructura
organizacional, estilos de liderazgo, comunicacion, relaciones

interpersonales y motivacion. El valor de los items son los siguientes.

Nunca =1
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Algunas veces =2

Indiferente =3
Casi siempre =4
Siempre =5

Los rangos de la variable Clima Laboral son los siguientes

Pésimo =5-8
Malo =9-12
Regular =13-16
Bueno =17-20
Excelente =21 - 25

e Cuestionario sobre satisfaccion laboral: Compuesto por 25 items,
con una escala tipo Likert (muy insatisfecho, insatisfecho, indiferente,
satisfecho y muy satisfecho), distribuidos en 5 dimensiones:
Satisfaccion con el trabajo, Satisfaccion con el salario, Satisfaccion
con el reconocimiento, Satisfaccion con los beneficios, Satisfaccion

con las condiciones de trabajo. El valor de los items son los

siguientes.
Muy insatisfecho =1
Insatisfecho =2
Indiferente =3
Satisfecho =4
Muy satisfecho =5

Los rangos de la variable Satisfaccion Laboral son los siguientes

Muy insatisfecho =5-8
Insatisfecho =9-12
Indiferente =13-16
Satisfecho =17-20
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Muy satisfecho =21-25

Validez y confiabilidad de los instrumentos.

Los instrumentos fueron validados después de haberse sometido
a juicio de dos expertos en Gestidén Publica y un asesor metodoldgico.

La confiabilidad de los instrumentos se determind a través del
Coeficiente de Alfa Cronbach; que es aplicable a escalas de varios
valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
confiabilidad en escalas de items. La escala de valores que determina la

confiabilidad esta dada por los siguientes valores:

¢ No es confiable (-1 a 0)

e Baja confiabilidad (0,001 a 0,46),

e Moderada Confiabilidad (0,5 a 0,75),
e Fuerte confiabilidad (0,76 a 0,89),

e Alta confiabilidad (0,9 a 1). (p. 459)

Los resultados obtenidos se muestran a continuacion.
TABLA N° 4

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS A TRAVES DEL ALFA DE
CRONBACH

. ) Numero de Alfa de
Cuestionario .
- T | items Cronbach

Cuestionario de Clima Laboral 25 0.8404

Cuestionario de Satisfaccion Laboral 25 0.8234

Fuente: Elaboracion propia 2017.

2.5. Métodos de analisis de datos
Una vez aplicado los cuestionarios, se procedio a la tabulacion de
los resultados utilizando el software Excel, para la posterior elaboracion

de tablas y gréficos estadisticos y finalmente al andlisis estadistico,
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utilizando los software Excel y SPSS utilizando el coeficiente de

correlacién de Spearman cuya formula se muestra a continuacion.

63 D?
- N(N?-1)

Donde:
p = Coeficiente de correlacién de Spearman.
D = Diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x —y.

N = Numero de parejas de datos (muestra).

Para la interpretacion de la hipotesis se tuvo en cuenta que Ha: p
# 0. Existe relacion significativa entre el Clima Laboral y la Satisfaccion
del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio
2017.

Rho: Es el grado de correlacién que existe entre las variables de
estudio y para su interpretacion se considera las escalas siguientes:

TABLA N°5
ESCALA DE INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE
CORRELACION DE SPEARMAN.

Valor de Rho | Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2 a -0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlaciéon positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
+1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracién propia 2017.
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2.6. Aspectos éticos

Para el inicio de la aplicacion de los instrumentos en el Personal
CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin, se contdé con la
autorizacion de la Gerencia de Administracién y Finanzas y la Oficina de
Recursos Humanos. Asi mismo se respeto la privacidad de cada uno de
los involucrados en la investigacion, asi como los datos para el analisis
documental fueron recopilados con la confiabilidad de los participantes

en la investigacion.
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RESULTADOS.

3.1.0Objetivo General: Relacion entre el Clima Laboral y la Satisfaccion

del personal bajo la modalidad CAS de la Municipalidad Provincial de
San Martin, el afio 2017.

En la siguiente tabla se muestran los resultados en relacion al

objetivo general.

TABLA N° 6
RELACION ENTRE CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL
DEL PERSONAL (CAS) DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
MARTIN, EL ANO 2017.

Satisfaccion Laboral Total
Indiferente | Insatisfecho | Satisfecho
Bueno Recuento 6 4 6 16
% del total 4,9% 3,3% 4,9% 13,0%
. Recuento 3 1 1 5
Clima Laboral | - Malo = "y i 2.4% 0,8% 0,8% 41%
Regular Recuento 69 11 22 102
% del total 56,1% 8,9% 17,9% 82,9%
Total Recuento 78 16 29 123
% del total 63,4% 13,0% 23,6% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

En la tabla anterior se muestra los datos generados a partir de las
variables, considerando a 123 trabajadores, de los cuales, 16
trabajadores representando el 13% calificaron al clima laboral como
‘bueno” y 29 trabajadores que representan el 23.6% sefalaron
encontrase satisfechos laboralmente en la Municipalidad Provincial de
San Martin. Tras haber obtenido los resultados de manera descriptiva se
procede a desarrollar los resultados de manera inferencial con la finalidad
de determinar la relacion entre el Clima Laboral y la Satisfaccion Laboral,
para lo cual se opto por utilizar el coeficiente de correlacion lineal de
Pearson, siempre y cuando la distribucion de los datos fuera normal, en

caso contrario se opté por emplear el coeficiente de correlaciéon de
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Spearman y para ello procedié a realizar la prueba de Kolmogorov

Smirnov para una muestra, cuyo resultado se detalla a continuacion.

TABLA N° 7
PRUEBA DE KOLMOGOROV SMIRNOV PARA LA RELACION ENTRE
EL CLIMA LABORAL Y LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL (CAS) DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
MARTIN, EL ANO 2017.

Clima Satisfaccion
Laboral Laboral
N 123 123
Parametros Media 74,67 75.46
normales®® Desviacion estandar 8.209 10.269
Maximas diferencias Absgluta 0.150 0.123
extremas Posm\{o 0.150 0.123
Negativo -0.079 -0.076
Estadistico de prueba 0.150 0.123
Sig. asintotica (bilateral) 0.000¢ 0.000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacién de Lilliefors.
Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov
Smirnov, muestran que las variables no se encuentran normalmente
distribuidas, debido a que el nivel de significancia obtenido para ambas
variables no sobrepasa el valor de 0.05 (0.000 para el Clima Laboral y
0.000 para la satisfaccién laboral), por lo que se procedio a determinar la
relacion entre variables; a través del coeficiente de correlacion lineal de

Spearman.
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TABLA N° 8
CORRELACION DE SPEARMAN PARA LA RELACION ENTRE LAS
VARIABLES CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL (CAS) DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
MARTIN, EL ANO 2017.

Clima Laboral Satisfaccion
Laboral
cl Coeficiente de correlacion 1.000 0.212"
ima : X
Laboral Sig. (bilateral) . 0.018
Rho de N 123 123
Spearman Satisfaccis Coeficiente de correlacion 0.212* 1.000
atisfaccion : X
Laboral Sig. (bilateral) 0.018 .
N 123 123

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: Elaboracién propia, segin anexo N° 05, afio 2017

La Tabla N° 10, muestra la existencia de una correlacion
significativa debido a que el valor de la significacion bilateral (a = 0.018)
es menor que 0.05; es decir a = 0.018 < 0.05; asi mismo se observa que
Rho de Spearman, muestra un valor positivo de 0.212 evidenciando una
correlacion positiva baja, conllevando a aceptar la hipotesis de
investigacion o hipotesis alterna Ha = Existe relacion significativa entre el
Clima Laboral y la Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad
Provincial de San Matrtin, el afio 2017

Para determinar el porcentaje de influencia de la variable

independiente en la variable dependiente, se procedi6 a calcular el

coeficiente de regresion lineal cuyo grafico se muestra a continuacion.

53



GRAFICON° 1
REGRESION LINEAL DE LAS VARIABLES CLIMA LABORAL Y
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL (CAS) DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, EL ANO 2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segin anexo N° 05, afio 2017

El gréfico anterior de regresion lineal, muestra la existencia de una
relacion positiva baja entre las variables (Clima Laboral y Satisfaccion
Laboral), por cuanto el valor del coeficiente determinante R? = 0.057
significa que la variable Clima Laboral influye en la Satisfaccion Laboral
hasta un 5.7%, asimismo ambas variables presentan una relacion lineal
positiva; es decir, a medida que aumenta el valor de la variable Clima

Laboral también el valor de la variable Satisfaccién Laboral.
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3.2.0bjetivos Especificos.

Objetivo Especifico N° 01: Nivel de Clima Laboral del personal CAS

de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

En el siguiente gréfico se muestran los resultados en relacion al

objetivo especifico N° 01.

GRAFICO N° 2
NIVEL DE CLIMA LABORAL, PERCIBIDO POR EL PERSONAL CAS
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO 2017.

82.9%

0.0% 0.0%
| O a0
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 2 muestra los resultados del nivel de clima laboral,
percibido por el personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San
Martin el afio 2017 y observamos que 16 trabajadores representando el
13% del personal CAS percibio la existencia de un buen clima laboral; 102
trabajadores representando el 82.9% del personal CAS percibié la
existencia de un clima laboral de regular calidad y 5 trabajadores
representando el 4.1% del personal CAS, percibio la existencia de un

clima laboral malo.
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Los resultados de cada dimension de la variable Clima Laboral, se

muestran en el anexo N° 06.

Objetivo Especifico N° 02: Nivel de Satisfaccion Laboral del Personal

CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

En el siguiente grafico se muestran los resultados en relacion al

objetivo especifico N° 02.

GRAFICO N° 3
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL CAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO 2017.

63.4%
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 3 muestra los resultados del nivel de satisfaccion
laboral del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin el
afo 2017 y observamos que 29 trabajadores representando el 23.6% del
personal CAS labora a satisfaccion en la Municipalidad Provincial de San
Martin; 78 trabajadores representando el 63.4% del personal CAS labora
bajo sensacion de indiferencia es decir no sienten satisfaccion ni
insatisfaccion al laborar en la Municipalidad Provincial de San Martin y 16
trabajadores representando el 13% del personal CAS siente insatisfaccion

al laborar en la Municipalidad Provincial de San Martin, esto se debe
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principalmente al poco reconocimiento que reciben, al bajo salario y a los
limitados beneficios que trae consigo la Ley 1075 que regula la

contratacion Administrativa de Servicios (CAS).

Los resultados de cada dimensiéon de la variable Satisfaccion
Laboral, se muestran en el anexo N° 07.

Objetivo Especifico N° 03: Relacion entre las dimensiones Clima
Laboral y Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad
Provincial de San Martin, el afio 2017.

Para determinar la relacion entre las dimensiones de Clima Laboral
y la Satisfaccion Laboral; se utilizd el coeficiente de correlacion lineal de
Spearman, debido a que la distribucién de los datos no es normal, tal
como se aprecia en la prueba de Kolmogorov Smirnov para una muestra

cuyo resultado se muestra a continuacion.

TABLA N° 9
PRUEBA DE KOLMOGOROV SMIRNOV PARA LAS DIMENSIONES
DEL CLIMA LABORAL DEL PERSONAL (CAS) DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, EL ANO 2017.

Estructura Estilo de L Relaciones L,
o . Comunicacio Motivacio
Organizaciona | liderazg n Interpersonale n
I 0 S
N 123 123 123 123 123
Parametro Media 15,71 14,08 15,61 15,53 13,75
S Desviacio 2,007 2,179 2,733 2,559 2,588
normales?? | n estandar
Maximas Absoluta , 117 ,186 ,100 ,183 ,144
diferencias | Positivo 117 ,186 ,100 ,183 ,144
extremas | Negativo -,095 -,097 -,071 -,088 -,071
Estadistico de prueba 117 ,186 ,100 ,183 ,144
Sig. asintotica (bilateral) ,000¢ ,000¢ ,004¢ ,000¢ ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

57




Para el procesamiento de los datos en el nivel descriptivo, se

utilizaron frecuencias y porcentajes para determinar los niveles
predominantes del Clima Laboral (dimensiones: Estructura
Organizacional, Estilo de liderazgo, Comunicacion, Relaciones

Interpersonales y Motivacion) y la Satisfaccion Laboral. En el nivel
inferencial, se ha hecho uso de la estadistica correlacion de Spearman
por cuanto la prueba de Kolmogorov — Smirnov, mostré6 que ambas
variables no estan normalmente distribuidas, debido a que el nivel de
significancia obtenido para ambas variables no sobrepasa el valor de
0.05.

En el siguiente cuadro se muestran los coeficientes de correlacion
de Spearman para cada una de las dimensiones del Clima Laboral
Estilo de

Comunicacion, Relaciones Interpersonales y Motivacion) y la Satisfaccion

(dimensiones:  Estructura  Organizacional, liderazgo,

Laboral.

TABLA N° 10
CORRELACION DE SPEARMAN PARA LA RELACION DE LAS
DIMENSIONES CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL (CAS) DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
MARTIN, EL ANO 2017.

Dimensién de Clima Laboral Estr_uctu_ra I_Estllo de Comunicacién Relaciones Motivacion
Organizacional | liderazgo Interpersonales
| Correlacion 0.032 0.162 0.120 0.181 0.219
Satisfaccion | de Spearman
Laboral | Sig. (bilateral) 0.725 0.073 0.185 0.046 0.015
N 123 123 123 123 123

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

En la tabla N° 10, se evidencian los siguientes resultados:

Para la relacién entre la dimension estructura organizacional y la

satisfaccion laboral, la prueba estadistica arroj6 un valor Rho de
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Spearman igual 0.032 y un nivel de significacion a = 0.725, el cual es
mayor que el nivel de a = 0.05; conllevando a aceptar la hipotesis nula, es
decir la estructura organizacional no influye en la satisfaccion laboral del

personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

Para la relacion entre la dimension Estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral, la prueba estadistica arroj6 un valor Rho de
Spearman igual 0.162 y un nivel de significacion a = 0.073, el cual es
mayor que el nivel de a = 0.05; conllevando a aceptar la hipétesis nula, es
decir el Estilo de Liderazgo no influye en la satisfaccion laboral del

personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

Para la relacién entre la dimensién comunicacion y la satisfaccion
laboral, la prueba estadistica arrojo un valor Rho de Spearman igual
0.120 y un nivel de significaciéon a = 0.185, el cual es mayor que el nivel

0.05; conllevando a aceptar la hipotesis nula, es decir la

de a
comunicacion no influye en la satisfaccion laboral del personal (CAS) de
la Municipalidad Provincial de San Matrtin, el afio 2017.

Para la relacidon entre la dimensidén Relaciones Interpersonales y la
satisfaccion laboral, la prueba estadistica arroj6 un valor Rho de
Spearman igual 0.181 y un nivel de significacion a = 0.046, el cual es
menor que el nivel de a = 0.05; conllevando a aceptar la hipoétesis alterna.
Asimismo, se determiné el coeficiente determinante, que permite sefalar
que las Relaciones Interpersonales influyen hasta un 4.10% en la
satisfaccion laboral del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de
San Matrtin, el afio 2017.

Para la dimension Motivacion y la satisfaccion laboral, la prueba
estadistica arrojé un valor Rho de Spearman igual 0.219 y un nivel de
significaciéon a = 0.015, el cual es menor que el nivel de a = 0.05;
conllevando a aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, se determiné el

coeficiente determinante, que permite sefialar que motivacion influye
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hasta un 5% en la satisfaccion laboral del personal (CAS) de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

3.3.Contrastacion de hipotesis.

Para contrastar la hipotesis se ha utilizado el coeficiente de
correlacion de Spearman del objetivo general, haciendo uso de la
distribucion t de Student con (n-2) grados de libertad a través del siguiente

estadistico.

Dénde:

t. = t Student calculado
y = Coeficiente de correlacion de Spearman = 0.212

n = Muestra = 123

123 - 2

[ =0.212x |—00 <
¢ * 11702122

t, = 2.386

Comparando Tc con Tt, procedemos a contrastar la hipotesis.

TABLA N° 11
CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS GENERAL.

Variables Gr_ados de N|ve_I de T calcular T tabular Decisién
libertad Confianza
Clima Laboral y Se rechaza
Satisfaccion 121 95% 2.386 1.706 Hoy se
Laboral acepta Ha.

Fuente: Elaboracién propia, segin anexo N° 05, afio 2017
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GRAFICO N° 4
CAMPANA DE GAUSS, DE ACEPTACION Y RECHAZO DE LA
HIPOTESIS.

Regién de rechazo Ho
a

Regién de aceptacion Ho
l-a

T =1.706 T, =2.386

Interpretacion: La tabla N° 13 y el gréfico N° 4, ratifican la
existencia de una relacion significativa y directa entre las variables, esto
debido a que el Tc = 2.386 es mayor al Tt = 1.706 en consecuencia, se
acepta la hipotesis alterna de la investigacion, es decir Ha: “Existe relacion
significativa entre el Clima Laboral y la Satisfaccion del personal (CAS) de

la Municipalidad Provincial de San Martin, el aino 2017”.
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IV. DISCUSIONES.

En el contexto de determinar la relacién entre el Clima Laboral y la
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San
Martin, el afio 2017, se analizaron los resultados referentes a la hipotesis
general permitiendo determinar dicha relacién, por cuanto se obtuvo una
significacién bilateral menor que a = 0.05; asi mismo se observa que Rho de
Spearman, muestra un valor de 0.212 evidenciando una correlacion positiva
baja, conllevando a aceptar la hipotesis de investigacion o hipétesis alterna,
“Existe relacion significativa entre el Clima Laboral y la Satisfaccion del
personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 20177, es
decir el Clima Laboral influye de manera positiva y significativa en la

Satisfaccion Laboral.

Los resultados obtenidos guardan relacion con la investigacion
realizada por Olarte, V. y Condori M.F. (2015), quienes concluyen diciendo
gue el Clima Organizacional se relaciona de forma positiva y significativa con
la Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de la Empresa Municipal
de Agua y Alcantarilado EMAPA - Huancavelica, 2013. Asi mismo los
resultados encontrados guardan relacién con la investigacion realizada por
Sanchez, K. (2010), quien concluye diciendo que existe una relacién directa
entre el Clima organizacional y la satisfaccién laboral del personal de salud de
las Microrredes Cuiiumbuque y Tabalosos — 2010, es decir que a mejor clima
organizacional mas alto el nivel de satisfaccion laboral en las microrredes

Cufiumbuque y Tabalosos.

De igual forma la presente investigacion tiene coincidencias con los
resultados encontrados por Sotomayor, F.M. (2012), quien concluye diciendo
que existe una relacion significativamente alta y positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Sede
Central del Gobierno Regional de Moquegua, que permite inferir que a mayor
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Clima Organizacional que perciban los trabajadores mayor sera la satisfaccion
laboral que experimenten los servidores de la institucion.

En el contexto de determinar el nivel de Clima Laboral del personal
CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin el afio 2017, se
analizaron los resultados de sus cinco dimensiones, determinando que en el
personal CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin predomina un
Clima Laboral de regular calidad, por cuanto se evidencio que se cuenta con
una estructura organizacional apropiada, condiciones apropiadas para realizar
las actividades, existe apoyo y respeto entre comparferos, existe libertada
para que cada trabador realice sus propias actividades y una apropiada
comunicacién; sin embargo también existe un bajo porcentaje (4.1%) de
personal CAS que percibe un mal clima laboral pues se conocid que las
normas y politicas de la Municipalidad no son entendibles para todos y
tampoco agilizan la gestion administrativa al interior de la municipalidad,
evidenciandose una clara falta de simplificacion administrativa y reduccion de

la burocracia.

La presente investigacion arroja resultados similares a los obtenidos
por Pérez, N.O y Rivera, P.L (2015), en su tesis titulada “Clima
organizacional y satisfacciéon laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”, en la que concluyen
diciendo que existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de
los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,

Periodo 2013 y este a su vez influye en la satisfaccion laboral.

En el contexto de determinar el nivel de Satisfaccion Laboral del
Personal CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017,
se analizaron los resultados de sus cinco dimensiones, determinando que en
el personal CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin predomina un
nivel de Satisfaccion Laboral indiferentes, es decir la mayor parte del personal
(63.4%) no siente satisfaccion ni insatisfaccion al laborar en la Municipalidad
Provincial de San Martin, por cuanto se evidencié que no existe una politica

de beneficios y reconocimientos definida y los beneficios laborales por la
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propia la naturaleza de la modalidad de Contratacion son limitadas, por
ejemplo, no cuentan con CTS y escolaridad.

La presente investigacion arroja resultados similares a los obtenidos
por Sanchez, K. (2010), en su tesis titulada “Clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral del personal de salud de las Microrredes
Cuifiumbuque y Tabalosos - 2010”, en la que concluye diciendo que la
satisfaccion laboral alcanzé un nivel medio en la microrred Cufiumbuque y en

la microrred Tabalosos.

El andlisis de los resultados de la relacion entre las dimensiones de
Clima Laboral y Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad
Provincial de San Martin, el afio 2017, se lleg6 a aceptar la hipotesis alterna
la cual sefiala que “Existe relacion significativa entre el Clima Laboral y la
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Matrtin,
el afio 2017”. Con respecto a la relacién entre las dimensiones del Clima
Laboral (Estructura Organizacional, Estilo de liderazgo y Comunicacion) y la
Satisfaccion Laboral, se evidencid que existe una relacion no significativa por
cuanto la significancia bilateral es mayor a 0.05; asi mismo se observa que el
Rho de Spearman muestra un valor positivo de 0.032; 0.162 y 0.120

respectivamente.

Con respecto a la relacion entre las dimensiones del Clima Laboral
(Relaciones Interpersonales y Motivacion) y la Satisfaccion Laboral, se
evidencio que existe una relacion significativa por cuanto la significancia
bilateral es menor a 0.05; asi mismo se observo que el Rho de Spearman
muestra un valor positivo de 0.181 y 0.219 respectivamente. La Estructura
Organizacional es de Regular Calidad con tendencia a ser buena, debido a
que la mayoria del personal conoce como esta organizada la Municipalidad
por el cumplimiento de sus fines, el Estilo de Liderazgo tiene un nivel regular
de calidad con tendencia a ser malo debido a que en algunos casos se
ejecutan actividades bajo 6rdenes de los superiores. El nivel de la
comunicaciéon es regular con tendencia a ser bueno, las Relaciones

Interpersonales son regulares con tendencia de ser buenas e incluso
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excelentes y la Motivacion demuestra una tendencia a ser mala e incluso
pésima.

La presente investigacion en las dimensiones Relaciones
Interpersonales y Motivacion, arrojaron resultados similares a los obtenidos
por Olarte, V. y Condori M.F. (2015), en su tesis titulada “Satisfaccion
Laboral del Personal Administrativo de la Empresa Municipal de Agua y
Alcantarillado EMAPA - Huancavelica, 2013”, en la que concluyen diciendo
gue el clima organizacional en su dimension Estructura Organizacional, estilos
de Liderazgo y Motivacion se relaciona de forma positiva y significativa con la
Satisfaccion Laboral.

65



V. CONCLUSIONES.

Tras los resultados de los objetivos propuestos en la investigacion se

expone las siguientes conclusiones:

5.1.Existe relacion significativa entre el Clima Laboral y la Satisfaccion del
personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.
La intensidad de la relacién hallada es de Rho de Spearman = 0.212
(relacidn positiva baja) tiene asociada una probabilidad a = 0.018 < 0.05

por lo que dicha relacion es positiva y significativa.

5.2.El nivel de Clima Laboral del personal CAS de la Municipalidad Provincial
de San Martin, el afio 2017, ha sido calificado como bueno por el 13% del
personal CAS, predominando el nivel regular de Clima Laboral que a su

vez influye en la satisfaccion laboral.

5.3.Con respecto al nivel de Satisfaccion, se determind que el 23.6% del
personal CAS, labora satisfecho en la Municipalidad Provincial de San
Martin, el afio 2017, predominado el nivel de satisfaccion “indiferente” (ni
satisfecho ni insatisfecho), es decir el personal CAS no siente satisfaccion
ni insatisfaccién laborar en la Municipalidad Provincial de San Martin el
afio 2017.

5.4.Con respecto a la relacion entre las dimensiones de Clima Laboral y la
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San
Martin el afio 2017, se llegd a la siguiente conclusién: Para las
dimensiones Relaciones Interpersonales y Motivacion se confirma que
“Existe relacion significativa entre las dimensiones Clima Laboral y la
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San
Martin, el afo 2017” por cuanto la significancia bilateral es mayor a 0,05,
es decir 0.725; 0.073 y 0.185 respectivamente es mayor a 0.05 y para las
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dimensiones Estructura Organizacional, Estilo de liderazgo vy
Comunicacion se determind que “No existe relacion significativa entre las
dimensiones Clima Laboral y Satisfaccion del personal (CAS) de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el aino 2017” por cuanto la
significancia bilateral es menor a 0,05 es decir 0.046 y 0.015

respectivamente, es menor a 0.05.
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VI. RECOMENDACIONES.

Los resultados expuestos permiten plantear las siguientes

recomendaciones:

1. A la Gerencia de Administracion y Finanzas, promover la elaboracion y
aprobacion de una herramienta perdurable en el tiempo (directiva, guia,
manual, etc) para efectuar evaluaciones periddicas del Clima Laboral y la
Satisfaccion Laboral, con el propdsito de conocer la percepcion de los

trabajadores de la Institucién y plantear acciones de mejora.

2. A los representantes de la Municipalidad Provincial de San Martin,
implementar un programa de Induccién a los trabajadores que ingresen a
laborar en la Institucion, con el propdsito de que conozcan su estructura
organizacional, su historia, politicas de gobierno, alcance institucional,
logros y beneficios a la poblacién, a fin de generar sentimientos de
identificacion institucional y a su vez fortalecer las politicas de Motivacion y

bienestar socio laboral y por ende mejorar el nivel de clima laboral.

3. A los representantes de la Municipalidad Provincial de San Martin,
implementar una politica de remuneraciones que permita ofrecer salarios
justos, puntuales y equitativos de acuerdo a las habilidades y actividades
gue realiza cada trabajador, asi mismo implementar una politica de
beneficios con programas de reconocimiento al personal (por el esfuerzo,
por ser eficiente, por su rendimiento, por estar capacitado, por hacer
propuestas innovadoras, etc.), promocion de puestos, capacitaciones, etc.,

para mejorar el nivel de satisfaccion laboral.

4. A los representantes de la Municipalidad Provincial de San Martin reforzar

las dimensiones motivacién y relaciones interpersonales y mejorar las
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dimensiones Estructura Organizacional, Estilo de Liderazgo y la

Comunicacion.
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Anexo N° 01: Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO N° 01: CLIMA LABORAL

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene como finalidad conocer el clima laboral que
se vive al interior de la Municipalidad Provincial de San Martin, ante ello le solicito contestar con
toda sinceridad cada una de las interrogantes. El cuestionario es anénimo y confidencial con fines
netamente estadisticos no siendo necesario que coloque sus datos personales en ninguna
seccién, pues los resultados seran procesados y presentados en forma global.

Con el fin de responder correctamente las preguntas, tenga en cuenta las siguientes

indicaciones.

e Lea cuidadosamente cada pregunta antes de marcar la alternativa de su preferencia.

e Marque con una (X) la respuesta que mejor refleje su percepcion.

e Si se equivoca al escoger la respuesta enciérrela en un circulo y marque con una (X) la nueva
respuesta.

¢ Puede marcar solamente una de las alternativas en cada pregunta.

e Tenga en cuenta que la abreviatura M.P.S.M significa Municipalidad Provincial de San Martin.

Fecha 2017

i Alternativas de respuesta
. . €
Dimension Pregunta Algunas . Casi . _
Indiferente " Siempre
veces siempre

¢La Estructura Organizacional de la
M.P.S.M, contempla todas las Unidades
1 | Organicas necesarias para el
cumplimiento de la mision, la visiéon y
los objetivos de la institucion?

¢La Estructura Organizacional de la
M.P.S.M, establece los cargos
2 | necesarios para la ejecucién de todas
las tareas, actividades, Subprocesos,
Procesos y Macroprocesos?

¢Los cargos de la Estructura
Organizacional de la M.P.S.M, tienen
definido su nivel de responsabilidad,

Estructura Organizacional

3 autoridad y relacion con los demas
cargos con los cuales intervienen en el
ejercicio de su funcion?

4 ¢Entiendo con claridad las normas y

politicas de la M.P.S.M?

¢Las normas y procedimientos agilizan
5 |la gestion administrativa en la
M.P.S.M?

¢Mis superiores permiten que tome
decisiones sin antes consultarles?

¢Mis  superiores  escuchan  mis
7 | opiniones y me hacen participe de sus

decisiones?

¢Mis superiores convocan al personal
Estilo de 8 |para analizar los temas de gran
liderazgo interés?

¢Mis superiores permiten que ponga en
9 |practica mis ideas y tenga libertad de
accion?

¢Mis superiores realizan su gestion
10 |delegando poder y autonomia a cada
trabajador?
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CUESTIONARIO N° 01: CLIMA LABORAL

Alternativas de respuesta
Dimension Pregunta Algunas . e _ )
Indiferente . Siempre
veces siempre

.Se me hace facil comunicar a mis
superiores los problemas e
inconvenientes  generados en el
desempefio de mis funciones?

11

¢, Recibo de mis superiores la adecuada
12 |y suficiente informacién para realizar
bien mi trabajo en la M.P.S.M?

¢(Recibo de mis compafieros la
13 | adecuada y suficiente informacién para
realizar bien mi trabajo en la M.P.S.M?
¢La comunicacion entre unidades
14 | organicas de la M.P.S.M, es abierta y
fluida?

¢Los medios que se utilizan resultan
15 | ser eficientes para el traslado de la
informacion?

¢,Cuento con la colaboraciéon de mis
16 |compafieros de trabajo en todo
momento y de manera incondicional?
¢En la M.P.S.M existe armonia entre el
personal?

¢Constantemente tenemos problemas
debido a la circulacién de chismes y
rumores?

¢cConstantemente  tengo  conflictos
19 |personales con mis compaferos Yy
superiores?

¢Constantemente me siento ignorado
por mis comparfieros de trabajo?

¢El pago que recibo es justo
21 |considerando mis responsabilidades y
las actividades que desemperfio?

sLa M.P.S.M, ofrece incentivos no
22 |remunerativos, cuando se hace un
buen trabajo?

¢;Considero  tener  estabilidad vy
continuidad en mi trabajo?

¢La M.P.S.M, vela por mi seguridad y
salud durante el desempefio de mis
funciones en el marco de las normas de
Seguridad y Salud en el trabajo?

¢Lla M.P.S.M cuenta con politicas de
promocioén y ascenso?

Comunicacion

17

Relaciones 18
Interpersonales

20

Motivacion 23

24

25
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CUESTIONARIO N° 02: SATISFACCION LABORAL

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene como finalidad conocer la satisfaccion laboral
del personal CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin, ante ello le solicito contestar con
toda sinceridad cada una de las interrogantes. El cuestionario es anénimo y confidencial con fines
netamente estadisticos no siendo necesario que coloque sus datos personales en ninguna
seccion, pues los resultados seran procesados y presentados en forma global.

Con el fin de responder correctamente las preguntas, tenga en cuenta las siguientes

indicaciones.

e Lea cuidadosamente cada pregunta antes de marcar la alternativa de su preferencia.

e Marque con una (X) la respuesta que mejor refleje su percepcion.

e Si se equivoca al escoger la respuesta enciérrela en un circulo y marque con una (X) la nueva
respuesta.

¢ Puede marcar solamente una de las alternativas en cada pregunta.

Tenga en cuenta que la abreviatura M.P.S.M significa Municipalidad Provincial de San Martin.

Fecha: | | | 2017 |

Alternativas de respuesta

Dimensién item Pregunta
9 iy Insatisfecho Indiferente Satisfecho WILy
insatisfecho satisfecho

¢, Qué tan satisfecho esta con las
1 | actividades inherentes a su puesto
de trabajo en la M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con la

2 |variedad de actividades que realiza
cada dia en la M.P.S.M?

¢, Qué tan satisfecho esta con las
oportunidades que le brinda su

3 puesto de trabajo en la M.P.S.M,
para aprender cosas nuevas?
¢, Qué tan satisfecho esta con el
4 nivel de facilidad que representa

Satisfaccion con el trabajo

realizar las actividades de su trabajo
diario en la M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con la

5 | cantidad de actividades que realiza
cada dia en la M.P.SM?

¢, Qué tan satisfecho esta con el

6 |sueldo que recibe por su trabajo en
la M.P.S.M?

¢, Qué tan satisfecho esta con el
nivel de equidad que representa su

2 7 sueldo si lo compara con el sueldo
‘—cg de sus compafieros que ocupan

v cargos iguales o similares al que

> usted ocupa en la M.P.S.M?

8 ¢ Qué tan satisfecho esta con la

S 8 forma en que la M.P.S.M distribuye
g los sueldos para en cada puesto de
8 trabajo?

2 ¢ Qué tan satisfecho esta con la

3 9 calidad de vida que le permite el

sueldo que recibe por su trabajo en
la M.P.S.M?

¢, Qué tan satisfecho esta con la

10 | puntualidad en el pago de su sueldo
que efectla la M.P.S.M?
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CUESTIONARIO N° 02: SATISFACCION LABORAL

Alternativas de respuesta

Dimensién Pregunta
iy Insatisfecho Indiferente Satisfecho il
insatisfecho satisfecho

¢ Qué tan satisfecho esta con el
reconocimiento de su jefe inmediato
por un trabajo bien hecho en la
M.P.S.M?

11

¢ Qué tan satisfecho esta con los
reconocimientos de la alta direccion
por un trabajo bien hecho en la
M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con los
incentivos monetarios que recibe de
la M.P.S.M por un trabajo bien
hecho?

¢ Qué tan satisfecho esta con los
incentivos no monetarios que recibe
de la M.P.S.M por un trabajo bien
hecho?

¢ Qué tan satisfecho esta con los
15 | premios que recibe de la M.P.S.M
por un trabajo bien hecho?

¢ Qué tan satisfecho esta con el

16 | seguro médico que recibe por su
trabajo en la M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con el
periodo de vacaciones que recibe
de la M.P.S.M, como beneficio
laboral?

¢ Qué tan satisfecho esta con los
18 | aguinaldos que recibe de la

12

13

14

Satisfacciéon con el reconocimiento

17

Satisfaccién M.P.S.M, como beneficio laboral?
con los ¢ Qué tan satisfecho esté con los
beneficios beneficios en bienes como

19 | uniformes y canastas de viveres que
recibe de la M.P.S.M, como
beneficio laboral?

¢ Qué tan satisfecho esta con los
demas beneficios laborales como el
pago por vacaciones truncas, CTS,
asignacién familiar, pago de horas
extras, etc, que recibe de la
M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con el
horario de trabajo en la M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con la
infraestructura y el espacio fisico del
gue dispone para el desarrollo de
sus actividades en la M.P.S.M?

20

21

22

Satisfaccion ¢ Qué tan satisfecho esta con los
con las 23 materiales, equipos y mobiliario que
condiciones dispone para el desarrollo de sus
de trabajo actividades en la M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con la

24 | limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo en la M.P.S.M?

¢ Qué tan satisfecho esta con la

25 | ventilacion de su ambiente de
trabajo en la M.P.S.M?
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Anexo N° 02: Validacién de los instrumentos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombre del experto : Ramirez Garcia Gustavo
Grado Académico :  Doctor en Educacion
Institucién donde labora: *  LE. Miguel Chuquisengo, EPG-UCV-UAP - Tarapoto
Cargo que desempeiia: ¢ Director, Docente de Investigacion
Titulo de la Investigacién ¢ Clima laboral y su relacién con la safisfaccién del personal
(cas) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017
Instrumento motivo de :  cuestionario para medir el clima laboral
evaluacién:
Autor del Instrumento *  Br. Olinda Guerrero Santa Cruz
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA 4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 11234 |5
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado es
decir libre de ambigiiedades. {
OBJETIVIDAD Los items permitiran mensurar las variables en todas sus
dimensiones e indicadores en sus aspectos 7
conceptuales y operacionales. §
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal inherente a
clima laboral '
Los items traducen organicidad Iogica en concordancia
con la definicion operacional y conceptual de las
ORGANIZACION variables, en todas sus dimensiones e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias
en funcién a la hipétesis, problema y objetivos de la )(
investigacion. /
SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en cantidad y calidad. (
INTENCIONALIDAD Los items demuestran estar adecuados para el examen
de contenido y mensuracién de las evidencia inherentes ¥
a clima laboral
CONSISTENCIA La informacién que se obtendrd mediante los items,
permitiré analizar, describir y explicar la realidad motivo
de la investigaci6n. 5}
COHERENCIA Los items expresan coherencia entre la variable,
dimensiones e indicadores. (
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento /
responden al propdsito de la investigacion. ¥
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno y mas
adecuado. )<
Subtotal / 713¢
TOTAL u

Il. OPINION DE APLICABILIDAD: /7 ,s¢r it st —tr 2477 ”*’/ v i %
(O forreteacy Sz gesier bz Loy Aotecsgrrzis, & recdica Ao ccr

li. PROMEDIO DE VALORACION: /. ) ([Sevcves /

Lugar y fecha: Tarapoto, Marzo de 2017

-/ul& -9-;""“
Ir G amirez Garcla
e otr(}:’.oonouas
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del experto : Ramirez Garcia Gustavo

Grado Académico ¢ Doctor en Educacion

Institucion donde labora: * LE. Miguel Chuquisengo, EPG-UCV-UAP - Tarapoto

Cargo que desempefia: :  Director, Docente de Investigacién

Titulo de la Investigacién : Clima laboral y su relacién con la satisfaccién del personal

(cas) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017

Instrumento motivo de *  cuestionario para medir la variable satisfaccion

evaluacién:

Autor del Instrumento : Br. Olinda Guerrero Santa Cruz

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1/2]3[4 [5 |
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado es [ 1

decir libre de ambigiiedades. | X

OBJETIVIDAD Los items permitirdn mensurar las variables en todas sus T—[ [

dimensiones e indicadores en sus  aspectos
conceptuales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal inherente a
satisfaccion

ACTUALIDAD

I~

Los items traducen organicidad légica en concordancia |
con la definicion operacional y conceptual de las ‘
ORGANIZACION variables, en todas sus dimensicnes e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias
en funcién a la hipotesis, problema y objetives de la ‘ }
investigacion. ‘ ’

£
SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en cantidad y calidad. J J \
|
INTENCIONALIDAD Los items demuestran estar adecuados para el examen
de contenido y mensuracién de las evidencia inherentes ‘
a satisfaccion | 1
CONSISTENCIA La informacién que se obtendra mediante los items, }
permitira analizar, describir y explicar la realidad motivo i
de la investigacion. X
COHERENCIA Los items expresan coherencia entre la variable, 1 |
dimensiones e indicadores. [ | ¥
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento I
|_responden al propésito de la investigacion. ’ )(
PERTINENCIA | El instrumento responde al momento oportuno y mas X
adecuado.
Subtotal % ’ 2¢
!
TOTAL [ Us

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD: 7 St pevert® o 27 2 4/ Wi /?
(D brreees zocrs »A};a - pimiir s tgpe [ Aol i, £
St G ol Lr
//- j//ﬁt—c Eew. /
g Lugar y fecha: Tarapoto, Marzo de 2017

770/ ;,
7R st

Ramirez Garcia
D'S}'f’o 1109463

lli. PROMEDIO DE VALORACION:

Dr.G

80




INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombre del experto : Reategui Lozano Rolando
Grado Académico : Doctor en Ciencias Bioldgicas
Institucién donde labora: :  UCV-Tarapoto
Cargo que desempena: :  Director, Docente de Investigacion
Titulo de la Investigacion :  Clima laboral y su relacion con la satisfaccion del personal (cas)
de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017
Instrumento motivo de 1 cuestionario para medir el clima laboral
evaluacién:
Autor del Instrumento :  Olinda Guerrero Santa Cruz
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 11234 |5
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado es X
decir libre de ambigtedades.
OBJETIVIDAD Los items permitiran mensurar las variables en todas sus X
dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales
y operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal inherente a
clima laboral
Los items traducen organicidad l6gica en concordancia X
con la definicibn operacional y conceptual de las
ORGANIZACION variables, en todas sus dimensiones e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias
en funcién a la hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en cantidad y calidad. X
INTENCIONALIDAD Los items demuestran estar adecuados para el examen X
de contenido y mensuracion de las evidencia inherentes
a clima laboral
CONSISTENCIA La informacién que se obtendra mediante los items, X
permitira analizar, describir y explicar la realidad motivo
de la investigacion.
COHERENCIA Los items expresan coherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento X
responden al propésito de la investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno y mas X
adecuado.
Subtotal 4 | 45
TOTAL 49

OPINION DE APLICABILIDAD: las dimensiones e indicadores del instrumento son
coherentes por lo que procede su aplicacion

Iv. PROMEDIO DE VALORACION: 49

5 el Lugar y fecha: Tarapoto, 05 de Marzo de 2017

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

DNI: 06418510
CiP: 31684 __ ,
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lll. PROMEDIO DE VALORACION:

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del experto

Grado Académico

Institucién donde labora:
Cargo que desempefia:
Titulo de la Investigacion

Instrumento motivo de

evaluacioén:

Autor del Instrumento

Reategui Lozano Rolando

Doctor en Ciencias Biologicas

UCV-Tarapoto

Director, Docente de Investigacién

Clima laboral y su relacion con la satisfaccion del personal (cas)
de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017
cuestionario para medir la variable satisfaccion

Olinda Guerrero Santa Cruz

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 112134 |5
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado es X
decir libre de ambiguedades.

OBJETIVIDAD Los items permitiran mensurar las variables en todas sus X
dimensiones e indicadores en sus aspectos conceptuales
y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal inherente a
satisfaccion
Los items traducen organicidad l6égica en concordancia X

ORGANIZACION

con la definicion operacional y conceptual de las
variables, en todas sus dimensiones e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias
en funcién a la hipotesis, problema y objetivos de la

investigacion.
SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en cantidad y calidad. X
INTENCIONALIDAD Los items demuestran estar adecuados para el examen X

de contenido y mensuracion de las evidencia inherentes
a satisfaccién

CONSISTENCIA

La informacién que se obtendrd mediante los items, X
permitira analizar, describir y explicar la realidad motivo
de la investigacion.

COHERENCIA Los items expresan coherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento X
responden al propésito de la investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno y mas X
adecuado.
Subtotal 4 |45
TOTAL 49

OPINION DE APLICABILIDAD: las dimensiones e indicadores del instrumento son
coherentes por lo que procede su aplicacion

49

Lugar y fecha: Tarapoto, 05 de Marzo de 2017

DNI: 06418510
CiP: 31684 _ _,
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombre del experto

Grado Académico

Institucién donde labora:
Cargo que desempeiia:
Titulo de la Investigacién

Instrumento motivo de
evaluacion:
Autor del Instrumento

MUY DEFICIENTE (1)

Pretell Paredes Luis Alberto
Magister en Gerencia Social
EGP-UCV -Proinversion
Docente Especialista Tecnico

Clima laboral y su relacién con la satisfaccion del personal

(cas) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017

cuestionario para medir el clima laboral
Olinda Guerrero Santa Cruz

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112|134 |5
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado es X
decir libre de ambiguedades.
OBJETIVIDAD Los items permitirdn mensurar las variables en todas sus X
dimensiones e indicadores en sus aspectos
conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal inherente a
clima laboral
Los items traducen organicidad légica en concordancia X
con la definicibn operacional y conceptual de las
ORGANIZACION variables, en todas sus dimensiones e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias
en funcion a la hipdtesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en cantidad y calidad. X
INTENCIONALIDAD Los items demuestran estar adecuados para el examen X
de contenido y mensuracion de las evidencia inherentes
a clima laboral
CONSISTENCIA La informacién que se obtendréa mediante los items, X
permitird analizar, describir y explicar la realidad motivo
de la investigacion.
COHERENCIA Los items expresan coherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento X
responden al propdsito de la investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno y mas X
adecuado.
Subtotal 8 |40
TOTAL 48

permitira cumplir con el objetivo de la organizacion.

PROMEDIO DE VALORACION: 49

. OPINION DE APLICABILIDAD: El clima laborar va permitir que existe relacion con los
items estipulados en los indicadores de la operacionalizacion de las variables que

Lugar y fecha: Tarapoto, 05 de Marzo de 2017

83




INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del experto : Pretell Paredes Luis Alberto

Grado Académico : Magister en Gerencia Social

Institucion donde labora: i EGP-UCV -Proinversion

Cargo que desempena: : Docente Especialista Tecnico

Titulo de la Investigacion : Clima laboral y su relacion con la satisfaccion del personal

(cas) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017

Instrumento motivo de : cuestionario para medir la variable satisfaccion

evaluacion:

Autor del Instrumento . Olinda Guerrero Santa Cruz

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 11234 5
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje apropiado es X

decir libre de ambiguedades.

OBJETIVIDAD Los items permitiran mensurar las variables en todas sus X

dimensiones e indicadores en sus aspectos
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, tecnolégico y legal inherente a
satisfaccion

Los items traducen organicidad légica en concordancia X
con la definicion operacional y conceptual de las
ORGANIZACION variables, en todas sus dimensiones e indicadores, de
manera que permitan hacer abstracciones e inferencias
en funcién a la hipodtesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en cantidad y calidad. X

INTENCIONALIDAD Los items demuestran estar adecuados para el examen X
de contenido y mensuracion de las evidencia inherentes
a satisfaccion

CONSISTENCIA La informacién que se obtendrd mediante los items, X
permitira analizar, describir y explicar la realidad motivo
de la investigacion.

COHERENCIA Los items expresan coherencia entre la variable, X
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos insertados en el instrumento X
responden al proposito de la investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno y mas X
adecuado.
Subtotal 4 |45
TOTAL 49

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD: Satisfaccion va permitir que existe relacidon con los items
estipulados en los indicadores de la operacionalizacion de las variables que permitira
cumplir con el objetivo de la organizacion

. PROMEDIO DE VALORACION: 49

Lugar y fecha: Tarapoto, 05 de Marzo de 2017

. - S—
ing. g Luis Alberte Pretell Paredes

DNI: 01120300
CPi: S0711
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Anexo N° 03: Matriz de consistencia
TITULO : “Clima laboral y su relacion con la satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017”
AUTOR : Olinda Guerrero Santa Cruz

DETERMINACION DEL PROBLEMA

La actual gestién de la Municipalidad Provincial de San Martin ingresé el afio 2011 gobernado a la fecha en el marco de su segundo periodo consecutivo. Con su ingreso la actual gestién
contrat6 bajo el régimen especial de Contratacién Administrativa de Servicios (CAS) a aproximadamente el 40% de los trabajadores que contintan laborando a la fecha. Estos trabajadores al
afio 2017 han acumulado mas de 6 afios laborando, sin embargo por su condicion laboral, los beneficios que perciben son limitados y la antigiiedad en sus puestos no les da estabilidad
existiendo la incertidumbre de permanecer en sus puestos cuando se cambie la gestion municipal. En la Municipalidad provincial de San Martin, el afio 2017; la contratacién de personal bajo el
régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) que regula el Decreto Legislativo N° 1057 se ha incrementado, contratandose personal para ocupar puestos laborales de
trabajadores bajo el mismo régimen laboral que son rotados a ocupar puesto en otras areas de la Municipalidad, propiciando inestabilidad en el ambiente de trabajo, conflictos laborales,
rumores de ser despedidos y acusaciones entre comparieros de trabajo. En la administracién municipal se percibe que no existe una politica de beneficios y salarios para el personal CAS, y
tampoco existe una planificacion para contratar personal bajo esta modalidad; ello se evidencia en la contratacion de personal sin tener en cuenta el presupuesto disponible para su
remuneracion conllevando a retrasos en los pagos que van desde los 3 a 5 dias. El pago de las planillas CAS, se encuentra sujeto a la recaudacién correspondiente del mes, es decir estos
contratos se financian con la fuente de Recursos Directamente Recaudados y la Municipalidad no cuenta con un presupuesto fijo establecido, generando problemas y malestar entre
compafieros y con les jefes encargados la administracion municipal cada vez que existe retrasos en los pagos. En algunas oportunidades por falta de presupuesto el personal que fue
contratado bajo el régimen especial de Contratacién Administrativa de Servicios (CAS) fue cambiado a la modalidad de Locacién de servicios, donde no se paga ningln beneficio laboral. Por lo
antes descrito es necesario llevar a cabo la presente investigacion en el interior de la Municipalidad provincial de San Martin con el fin de conocer cémo se relaciona el clima laboral con la
satisfaccién laboral del personal contratado bajo el régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios (CAS) que regula el Decreto Legislativo N° 1057.

FORMULACION DEL PROBLEMA

GENERAL

HIPOTESIS

OBJETIVOS

ASPECTOS TEORICOS

PROBLEMA GENERAL

¢ Qué relacion existe entre el Clima
Laboral y la Satisfaccion del personal
(CAS) de la Municipalidad Provincial
de San Martin, el afio 20177?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

P1: ¢Cudl es el nivel de Clima
Laboral del personal CAS de la
Municipalidad Provincial de San
Martin, el afio 20177

P2: ¢Cudl es el nivel de Satisfaccion
Laboral del Personal CAS de la
Municipalidad Provincial de San
Martin, el afio 20177

P3: ¢Cual es la relacién entre las
dimensiones  Clima Laboral vy
Satisfaccion del personal (CAS) de la
Municipalidad Provincial de San
Martin, el afio 2017?

HIPOTESIS GENERAL H;

Ha: Existe relacién significativa entre el Clima Laboral y la
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad
Provincial de San Martin, el afio 2017.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: El nivel de Clima Laboral del personal CAS de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017, es
alto.

H2: El nivel de Satisfaccion Laboral del Personal CAS de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017, es
satisfecho.

H3: Existe relacion significativa entre las dimensiones
Clima Laboral y Satisfaccion del personal (CAS) de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el Clima Laboral y la
Satisfaccion del personal (CAS) de la Municipalidad
Provincial de San Martin, el afio 2017.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

O1: Determinar el nivel de Clima Laboral del personal
CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin, el
afo 2017.

02: Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral del
Personal CAS de la Municipalidad Provincial de San
Martin, el afio 2017.

03: Determinar la relacién entre las dimensiones Clima
Laboral y Satisfaccion del personal (CAS) de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afio 2017.

Bases teodricas:

Clima laboral

¢ Teoria de Rensis Likert
(1965)

e Teoria de Mc Gregor

¢ Medicion del clima laboral.

¢ Dimensiones del clima
laboral.

e Estructura Organizacional.

o Estilos de Liderazgo

e Comunicacion

* Relaciones Interpersonales

e Motivacion

Satisfaccién Laboral

e Teoria de los dos factores
de Herzberg

e Dimensiones de la
satisfaccion laboral.
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INSTRUMENTOS DE

DISENO DE INVESTIGACION VARIABLES DE ESTUDIO POMBL'J‘?SCT'(;/’;‘ Y RECOLECCION DE
DATOS
Tipo: Variable Definicién Definicién R N Escala de POBLACION 1.Cuestionario N°
0 experimental. independiente| conceptua operacional medicion i
N tal depend I I d 01 sobre clima
Nivel: Es la sensacion que|  Estryctura | Disefio organizacional o 242 pgrsonas laboral.
Déscriptivo - correlacional tlené:é%irfgnal Organzacional | Normas y procedimientos gg?griﬁarggsimen 2.Cuestionario N°
Es la sensacion|  Municipalidad Estilo de Autoritario laboral del .02 sobre
Método de investigacién. que tiene una | Provincial de San liderazgo Democrético Decreto satisfaccion
Método cientifi persona o un |Martin el afio 2017, Liberal Legislati N°
€1odo cientinco grupo de como resultado de I _ egislativo
personas como haber Comunicacién ascendente 1 = Nunca 1057 que regu|a
Disefio de investigacion. resultado de | experimentado un Comunicacion descendente 2 = Algunas veces el régimen
Disefio correlacional haber conjunto de Comunicacién | Comunicacién horizontal 9 especial de
. experimentado | caracteristicas Comunicacin diagonal 3= Indiferente Contratacion
Clima laboral | un conjunto de |propias que definen —— Administrativ
caracteristicas | el ambiente laboral Canales de comunicacion 4 = Casi siempre stra A a
O1 propias que | interno de la dicha Colaboracion P! de Servicios
definen el Municipalidad, Relaciones | Respeto 5 = Siempre (CAS) en la
amblgnte propiciadas por la Interpersonales ||nteraccion Munlmpalldad
laboral interno Estructura : — Provincial de
(Y] r de la institucion| Organizacional, el Consideracion San Martin el
donde se estilo de liderazgo, Salario -
desempefia. |la comunicacion, las Incentivos afio 2017.
relaciones Motivacion bilidad
O3 interpersonales y la Estabilida MUESTRA
motivacion. Seguridad
Variable Definicion Definicion Di . Indicad Escalad dicié e 123 personas
imensiones ndicadores scala de medicion contratadas

Donde

M = Muestra

01 = Clima Laboral

01 = Satisfaccién Laboral

r = Relacién entre variables

dependiente

Satisfaccién
laboral

conceptual

Estado de
sentimientos
placenteros, de
alegria, de emocién
y felicidad que
experimenta una
persona o grupo de
personas como
resultado de las
sensaciones
propiciadas por su
conformidad con el
entorno y la
actividad laboral
que realiza.

operacional

Estado de
sentimientos
placenteros, de
alegria, de emociény
felicidad que
experimenta el
personal CAS de la
Municipalidad
Provincial de San
Martin el afio 2017,
como resultado de las
sensaciones
propiciadas por su
conformidad con el
entorno y las
actividades laborales
que realizan.

Satisfaccion con el
trabajo

Interés intrinseco

variedad

Oportunidades de aprendizaje

Dificultad

Cantidad
Cantidad
Satisfaccién con el |[Equidad
salario Modo de distribucién
Oportunidad

Satisfaccién con el
reconocimiento

Elogios por el rendimiento

Recompensas y criticas

Satisfaccion con los
beneficios

Seguros médicos

Vacaciones

Aguinaldo

Otros beneficios

Satisfaccion con las
condiciones de
trabajo

Horarios

Condiciones fisicas

ventilacion y temperatura

1 = Muy insatisfechq
2 = Insatisfecho
3 = Indiferente
4 = Satisfecho

5 = Muy satisfecho

bajo el régimen
laboral del
Decreto
Legislativo  N°
1057 que regula
el régimen
especial de
Contratacion
Administrativa
de Servicios
(CAS) en la
Municipalidad
Provincial de
San Martin el
afio 2017.
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Anexo N° 04: Confiabilidad de los instrumentos.

Confiabilidad del cuestionario sobre clima laboral

Estructura Estilo de liderazgo Comunicacion Relaciones Motivacion
1] 2 4|56
1 2|43 |a|a|3|3[3|2]|4|3[a|2]|4|54[5|4|5|4[a|a|4|5][a] 93
2 5 4 4 4 4 3 4 2 2 5 4 4 5 3 4 4 5 4 1 1 3 4 4 4 3 90
3 4 alsal2]3[a]3|a]alals|s5alala|3]alal3]|a]lalalalala] o
4 4 | 4|3 |3 |44 |3 |3|4|3|3|4|3|4|4|4 4|5 |4|4|4|3|3|4]4 92
5 4 a5l a|3|[s5][2|3]alalalalalalala]ls]alalals]|5s5]a]a]s]100
6 3| 4|4 |3 |2 |4|4|3|3|4|4|4|3|4|4|4|4|3|4|4|4|5|4]|4]|c5 94
7 a |5 [als3|[3[s|al3[alal2]alals]als[als|[s5[als[alalalsz] o
8 3 4 4 2 3 4 3 3 3 2 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 92
9 5 |2 a3 |s[2]2]2[2]a[3[alals[s|3[als]|a[s]alal2]3]2] s
10 454|335 ][4a|3[3|[5[3|4]a[3][a]3]a[s5][a]a]lal1[3]2]2]as9
11 333223222 ]alalals|alalal2]3al2[2]1]2]a][3] 74
12 454323333223 ]2[2]3]s5|3[2]3[3]2[1][1]s5]2] 7
13 5 a[3[3|a[s[2]2[3]22[2]3[3[2]s5[3[3]2[2]2]2[1]s5]2] 7
14 3|3 ]al2]2]3|3[2]3]2|4]ala]al3]s5[3][3|3|3[1]2]2]a][3] 75
15 2 alal23|alals][2]3|33[2]2]3]|al2[alz3|1]3[2]3]3]3] 72
Varianza|0.95[0.64]0.31]0.55/0.84]0.89[0.64]0.35]0.64]1.12[0.81]0.55/0.98/0.54[0.60(0.50[1.03]0.78[1.12[1.46[1.40]2.07/1.29[0.64]0.84|111.46
Alfa de Cronbach = 0.8404

En la presente investigacion el Alfa de Cronbach obtenido es de 0.8404, lo cual
permite corroborar que el cuestionario sobre Clima Laboral en su version de 25

items tiene una fuerte confiabilidad

Confiabilidad del cuestionario sobre satisfaccién laboral

Estructura Estilo de liderazgo Comunicacién Relaciones Motivacién

123456789 ]10/11][12]13]14 17 | 18 | 19 22 [ 23] 24

1 4 4 3 4 4 4 4 4 5 3 1 1 2 3 2 2 2 1 1 1 5 4 5 4 5 78

2 4 4 5 5 5 5 4 4 2 4 5 3 3 3 4 4 5 4 3 5 4 4 4 4 5 102

3 3 3 4 5 4 4 3 2 4 2 3 2 1 3 1 3 3 1 2 2 5 4 5 4 4 77

4 4 5 4 4 4 4 4 2 4 2 3 2 2 4 2 3 3 3 1 1 5 4 4 4 4 82

5 4 4 5 4 3 4 3 2 5 1 2 2 2 4 2 3 2 2 1 1 4 4 4 4 5 77

6 4 3 3 4 3 5 3 2 4 2 4 3 3 4 4 3 3 1 3 2 4 4 4 4 3 82

7 2 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 5 5 4 5 4 88

8 2 4 5 4 3 2 3 3 5 4 5 4 3 3 4 3 4 1 1 1 5 4 5 4 4 86

9 3 5 3 4 3 3 3 1 4 2 4 3 1 3 1 3 4 1 1 1 5 4 3 4 4 73

10 3 5 5 3 4 2 3 2 2 1 1 1 1 3 1 2 3 1 1 1 5 3 4 4 3 64

11 2 5 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 4 2 2 2 3 4 4 4 3 68

12 3 3 3 2 3 5 4 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 73

13 4 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 1 2 1 2 3 1 3 3 5 4 2 3 4 66

14 3 4 3 4 3 2 3 2 3 4 1 1 2 1 2 3 4 4 3 4 4 3 2 4 3 72

15 5 3 4 3 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 1 1 4 2 3 2 3 63
Varianza|0.81]0.89/0.74[0.83]0.41[1.38[0.55/0.84/1.40[1.12]1.89[0.74]0.64]0.70[ 1.21]0.27]0.74[ 1.55]0.92]1.64[0.81]0.46|0.92[0.46|0.55] 107.21 |

Alfa de Cronbach = 0.8234

En la presente investigacion el Alfa de Cronbach obtenido es de 0.8234, lo cual
permite corroborar que el cuestionario sobre Satisfaccion Laboral en su version de

25 items tiene una fuerte confiabilidad
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Anexo N° 05: Bases de datos.

Variable Clima Laboral.

Estructura Organizacional Estilo de liderazgo Comunicacién Relaciones Interpersonales Motivacién Nivel de

Clima

1/2/3[4|5 ST Resultado |6 | 7 |8 |9 /10| ST | Resultado 14|15| ST | Resultado 17|/18/19/20| ST |Resultado 2|23|24|25| ST |Resultado Laboral
112/4|3/4|4 17 Bueno 3/3/3[|2]4 15 Regular |3|4|2|4|5 18 Bueno 4/5/4|5|4 22 Excelente |4 /4 /4 /54| 21 |Excelente 93 Bueno
2 |5/4|4/4|4 21 Excelente |34 |2 |2 |5 16 Regular |4|4|5|3|4 20 Bueno 4/5/4|1]1 15 Regular |3|4|4|4|3| 18 Bueno 90 Bueno
314/4/4|2]|3 17 Bueno 4/3/4/4|4 19 Bueno 5/5/4/4|4 22 Excelente |3 |44 |3 |4 18 Bueno 414141414 ] 20 Bueno 96 Bueno
4 14/4/3|3|4 18 Bueno 4/3/3/4|3 17 Bueno 3/4/3/4|4 18 Bueno 414|544 21 Excelente |4 |33 |4 |4| 18 Bueno 92 Bueno
514/4/5/4|3 20 Bueno 5/2|3|4|4 18 Bueno 4141444 20 Bueno 4/5/4/4 |4 21 Excelente |5|5/4|4|3| 21 |Excelente 100 Bueno
6 |3/4/4/3|2 16 Regular |4|4|3|3|4 18 Bueno 4141344 19 Bueno 4141344 19 Bueno 4|/5|4|4|5| 22 |Excelente 94 Bueno
7 14]/5/4|3|3 19 Bueno 5/4/3/4|4 20 Bueno 2/4/4/3|4 17 Bueno 5/4|/5|/5|4 23 Excelente |54 /4|4 |3| 20 Bueno 99 Bueno
8 |3|/4/4|2]|3 16 Regular |4|3|3|3|2 15 Regular |4 |5|4|4|4 21 Excelente |4 |5|4 /4|3 20 Bueno 414 /4|4/4] 20 Bueno 92 Bueno
9 |5/2/4|3]|5 19 Bueno 212|224 12 Malo 3/4/4|3]|5 19 Bueno 3/4/3|4]|5 19 Bueno 414/2|3/2| 15 Regular 84 Regular
10 /4|5/4|3|3 19 Bueno 5/4/3|3|5 20 Bueno 3/4/4/3|4 18 Bueno 3/4/5/4/4 20 Bueno 411(3|2|2]| 12 Malo 89 Bueno
11 |3|3|3|2|2 13 Regular |3|2|2|2|4| 13 Regular |4 |4|5|4|4| 21 Excelente |4 |2 |3|4|2| 15 Regular |2|1]2[4|3]| 12 Malo 74 Regular
12 |4|5|4|3|2 18 Bueno |3|3|3|3|2| 14 Regular 213|223 12 Malo 5/3/2|3|3| 16 Regular |2|1|1|5|2| 11 Malo 71 Regular
13|/5/4|3|3|4 19 Bueno |5|2|2|3|2| 14 Regular |22 |3|3|2 12 Malo 5/3|/3|2|2| 15 Regular |2|2|1|5|2| 12 Malo 72 Regular
14 |3|3|4|2|2 14 Regular |3|3|2|3|2| 13 Regular |4 |4|4|4|3 19 Bueno |5/3[3[/3|3]| 17 Bueno 112[2[4|3] 12 Malo 75 Regular
15/2(4|4|2|3 15 Regular |4|4|3|2|3| 16 Regular |3|3|2|2|3 13 Regular [4[2[4[3|1]| 14 Regular |3|2[3[3|3| 14 Regular 72 Regular
16 |[3|3|3|3|4 16 Regular |3|2|2|2|2| 11 Malo 4/3|/3/4|4 18 Bueno [4[3[3[|2|2]| 14 Regular |2|1|3|3|2| 11 Malo 70 Regular
17 |3]4]4|3|2 16 Regular |2|3|2|3|2| 12 Malo 2|/5/4[3|4 18 Bueno [3[/2|4[3|1]| 13 Regular |3|2|2|4|4| 15 Regular 74 Regular
18 |4|3|3|2|2 14 Regular |3|2|3|2|2| 12 Malo 5/4|/5/4|3| 21 Excelente |4 |2 |3|3|3| 15 Regular |2|1[3|4|2| 12 Malo 74 Regular
19 |3|5|4|2|2 16 Regular |4|2|2|3|3| 14 Regular |4|4|3|3|2 16 Regular |[5/1[3[2]|2| 13 Regular |1|1|1|5|3| 11 Malo 70 Regular
20 /3/4[3|3|4 17 Bueno 4121224 14 Regular |2 |4|4|4|3 17 Bueno 5/4/3[3]|2 17 Bueno 3/2[2|4|3]| 14 Regular 79 Regular
21 |4|3|3|2|2 14 Regular |3|2|3|3|4| 15 Regular |3|3|2|2|3 13 Regular [4]2|2[4[3]| 15 Regular |2{3[3|3|3| 14 Regular 71 Regular
22 |3|4(4|2|2 15 Regular |4 |3|4|2|4| 17 Bueno 212|2[3]3 12 Malo 3/3/3|3|1| 13 Regular |3|1|1(4|2| 11 Malo 68 Regular
23/2|5|3|5|2 17 Bueno 214133 /4] 16 Regular |3|2|3|3|2 13 Regular [3]/2[3[/3]|2| 13 Regular |2]1[3|3|3| 12 Malo 71 Regular
24 |414|3|2|2 15 Regular |3|4|3|2|4| 16 Regular |3|4|4|3|4 18 Bueno [3[|1[|2|4|2]| 12 Malo 3/2/4/4/1| 14 Regular 75 Regular
25|3|4|3|2|2 14 Regular |3|2|2|3|3| 13 Regular |2|4|4|3|3 16 Regular [4/2[3[3]|2| 14 Regular |2|2|3|5|2| 14 Regular 71 Regular
26 |3|3|4|2|2 14 Regular |3|2|2|2|3| 12 Malo 2/1/4[3]|2 12 Malo 4/2|3|4|1| 14 Regular |3[3[3|3|2| 14 Regular 66 Regular
27 12|4|5|3|2 16 Regular |4|3|3|3|3| 16 Regular |3|2|3|2|3 13 Regular [4[3/2[3]|2| 14 Regular |2|2|2|3|2| 11 Malo 70 Regular
2814|3|3|3|3 16 Regular |3|2|2|2|3| 12 Malo 4/3/3|3|2 15 Regular [4/2[3[3|1]| 13 Regular |2[{3|3|4|3| 15 Regular 71 Regular
29 |5|3|3|4|2 17 Bueno |4|3|2|3|5| 17 Bueno |3|3|3|3|2 14 Regular [3[|1|4|2]|2]| 12 Malo 3/1/4/3/3| 14 Regular 74 Regular
30|5/4[3[3]|2 17 Bueno |4|3|3|2|3| 15 Regular |4|3|2|3|1 13 Regular |[5/3[3[3|1| 15 Regular |3|2|2|1|2]| 10 Malo 70 Regular
31|5/3[4|2|3 17 Bueno [3|2|2|3|4| 14 Regular |3|2|3|4|3 15 Regular [4|2[4[3|3| 16 Regular |2|1[3|2|2| 10 Malo 72 Regular
32[3[|3|2[3]|2 13 Regular |3|4|2|2|3| 14 Regular |3|3|2|3|2 13 Regular [3|4[3[4|2]| 16 Regular |2[3|2|3|2| 12 Malo 68 Regular
33/4|5[3|2|3 17 Bueno |4|2|3|2|3| 14 Regular |2|3[3|2|3 13 Regular [4[3[4[3|2| 16 Regular |3|1|2|3|2| 11 Malo 71 Regular
34 3|4[4[|3]|2 16 Regular |3|3|2|2|3| 13 Regular |4]2|2|3]|2 13 Regular 3434 |3| 17 Bueno 112|2]|2]1 8 Pésimo 67 Regular
35/2|3|5/2|3 15 Regular |4]2|3|2|4| 15 Regular |2|3|3|2|3 13 Regular |2[3[3[3]|2| 13 Regular |3|3|2|4|1| 13 Regular 69 Regular
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Estructura Organizacional Estilo de liderazgo Comunicacion Relaciones Interpersonales Motivacion Nivel de

Total Clima

1/2/3/4|5 ST Resultado |6 | 7 |8 |9 /10| ST |Resultado 13|14|15| ST | Resultado [16|/17|18|/19/20| ST |Resultado 21|22 /232425 ST | Resultado Laloera
36 (3/4[4[3]|2 16 Regular |3[3[2|2|2| 12 Malo 3/2|2|3|2 12 Malo 3/2/3|3|3| 14 Regular |2 /3|2 |2|2| 11 Malo 65 Regular
37/3/3|4|2]|3 15 Regular |[3|2(3/3|3| 14 Regular [2|3[3|3|3| 14 Regular |3|3[3/4|2| 15 Regular [3/2|3|3|3| 14 Regular 72 Regular
38[3/4[3[3|4 17 Bueno |4|3|2|2|2| 13 Regular (32|24 |4 15 Regular |4|2|4/3|2| 15 Regular |2 /2|2 |2|2]| 10 Malo 70 Regular
39|4[3[3[3|2 15 Regular |4|2|2|2|3| 13 Regular |4|3|3|2|3 15 Regular |4|3|3|2|3| 15 Regular |1[3|2|3|3]| 12 Malo 70 Regular
40 |3/4]2|2|3 14 Regular |2|2[3|3|3| 13 Regular [3|2[4|3|3| 15 Regular |[3|3[3/3|2| 14 Regular [2/2|1|2|3]| 10 Malo 66 Regular
41 |4|13]4|3|2 16 Regular |4[3[3|2|4| 16 Regular [2[3|3|4|2 14 Regular |2|4[4/2|3| 15 Regular |3 /1|2 |4|2]| 12 Malo 73 Regular
42 |4 14|34 |2 17 Bueno 5(2|2|2]|2 13 Regular |2|2|2|3|3 12 Malo 3/2/3[3]|2 13 Regular |2|2[3[3|4| 14 Regular 69 Regular
43 |5|5[4|3|2 19 Bueno |4|2|2|2|3| 13 Regular [2[4|3/3|4 16 Regular |2|2]2|2|3| 11 Malo 1/3]2]2]|2] 10 Malo 69 Regular
44 1414122 |3 15 Regular |3|2|2|2|3| 12 Malo 2141222 12 Malo 2/3/3/3|2]| 13 Regular |1[3|3|2|2| 11 Malo 63 Malo
45|5/3|3|3|2 16 Regular |4|2|2|3|2| 13 Regular |3]2|2|3|3 13 Regular |3|4|4|2|3| 16 Regular |2|2|2|3|1| 10 Malo 68 Regular
46 (43423 16 Regular |3]|2[2|2|3| 12 Malo 211|3|2(|4]| 12 Malo 3/2(3/3|2| 13 Regular [3/2|3|4|1| 13 Regular 66 Regular
47 |312|3|2|3 13 Regular |4|2|2|2|3 13 Regular |3|3|4|3|2 15 Regular |4|3|2|3|2 14 Regular [3|4|2|2|3| 14 Regular 69 Regular
48 |3|4(3|2]|2 14 Regular |2|2]2|2|2| 10 Malo 213|243 14 Regular |[3|4(4/1|2| 14 Regular (3 /3|4 |2|2]| 14 Regular 66 Regular
49 |4|5(4|2|3 18 Bueno [3|2|3|2|2| 12 Malo 3/2|2|4|2 13 Regular |4[3[3|2|3| 15 Regular |2 /2|3 |3|2| 12 Malo 70 Regular
50 [3|4|3|2|2 14 Regular |4|2|2|2|3| 13 Regular [2[3|3/3]|3 14 Regular |[3]|2[2|1|2| 10 Malo 413|5/2|3]| 17 Bueno 68 Regular
51 /2(3|3|2]|2 12 Malo 3/2/12|2|4 13 Regular |2|4|3|4|4 17 Bueno 413|13|2]|2 14 Regular |[4|2|3|2|2| 13 Regular 69 Regular
52 |4|2|4|2|2 14 Regular |4 |2|2|2|2| 12 Malo 2/5/3[3|3 16 Regular |3|3|4|3|3| 16 Regular |3[3|4|1|4]| 15 Regular 73 Regular
53 [3[3/3|2|2 13 Regular |3|2|2|2|3| 12 Malo 4/3|5/4|3] 19 Bueno |4|4|4|3 /2| 17 Bueno [3|3[3/4|3]| 16 Regular 77 Regular
54 1414|322 15 Regular |4]|2|2|1|3| 12 Malo 3/4/3/4|4 18 Bueno [3|2|3|2|2| 12 Malo 214243 15 Regular 72 Regular
55 /3/3/4|3|3 16 Regular |3]|2[2|2|2| 11 Malo 2|3|/4[3|3]| 15 Regular |3[|3[2|1|3| 12 Malo 3/3[4/3[3]| 16 Regular 70 Regular
56 |3|4|3|2|2 14 Regular |3]|2[2|2|2| 11 Malo 3/4/3|2|2 14 Regular |4|4(3|2|2| 15 Regular |2 /4|3|2|2| 13 Regular 67 Regular
57 14|3|4|3|3 17 Bueno |[4|3|2|3|3| 15 Regular |2|3|4|3|3 15 Regular |3|2|4|3|1| 13 Regular |3|3|2|3|2| 13 Regular 73 Regular
58 |5/4|3|2|2 16 Regular |3]|2[2|2|3| 12 Malo 2|12|2]2]2 10 Malo 4/2|3|2|2| 13 Regular [3/4|3|4|3| 17 Bueno 68 Regular
59 |5/3|/3[|2]|3 16 Regular |3|4|2|2|2| 13 Regular [2[3[3|3|2| 13 Regular |3[3[2|2|2| 12 Malo 4/3|3|4[4]| 18 Bueno 72 Regular
60 |5/4|3|2|2 16 Regular |3]|2[2|2|3| 12 Malo 4141423 17 Bueno [3|2|4|1|3| 13 Regular [3/2|3|4|3]| 15 Regular 73 Regular
61 4(3|2|3|2 14 Regular |4[|3|2|2|4| 15 Regular [3[|4|2|2|4 15 Regular |3|3[2/3|2| 13 Regular [4/3|2|3|2]| 14 Regular 71 Regular
62 3/4|3|2|3 15 Regular |3]|2[2|3|2| 12 Malo 3/3/3|3|2 14 Regular |[3|2(4/2|3| 14 Regular [3|2|2|2|3]| 12 Malo 67 Regular
63/2[(3|4|2]|2 13 Regular |2|3|3|3|3 14 Regular |5|4|2|2|3 16 Regular |4|3|3|3|2 15 Regular |2|3|1|2|2]| 10 Malo 68 Regular
64 (3|4|2|2|2 13 Regular |3]|2[2|2|2| 11 Malo 3/3/3|3|2 14 Regular |3|4[4/2|2| 15 Regular [3/2|1|3|3]| 12 Malo 65 Regular
65(2|3|3|2|2 12 Malo 2/3/2|3|3]| 13 Regular |4|1|3|2|3 13 Regular |4|3|2|3|3| 15 Regular |2[3[3|4|3]| 15 Regular 68 Regular
66 13|5/4[|2]|2 16 Regular |3|2|2|2|2| 11 Malo 3/4[3|3|2| 15 Regular |3|2|3|3|2| 13 Regular |3|2|2[3|2| 12 Malo 67 Regular
67 14|4|5|2]|2 17 Bueno 3/2/2[3]|3 13 Regular |3|3[4|2|3 15 Regular |4 |4|3|2]|2 15 Regular |2[4|2|3|2| 13 Regular 73 Regular
68 13/3|/3[|2]|2 13 Regular |2|3|2|3|2| 12 Malo 2/3|3[|4|2]| 14 Regular |5|/2|4|3|3| 17 Bueno |3 |3|1|2|2| 11 Malo 67 Regular
69 |4|3|2|2|2 13 Regular |3]|2[2|2|3| 12 Malo 214/4[3]|2 15 Regular |[3|4(3|2|2| 14 Regular |2 /2|3 |3|1| 11 Malo 65 Regular
70(3|4|4|2|2 15 Regular |4|2|2|3|4| 15 Regular [3[3(3/4|4 17 Bueno |4|3|4|2|2| 15 Regular |3 /3|4 |1|1]| 12 Malo 74 Regular
7114|3|3|2|2 14 Regular |[3|3[2/3|3| 14 Regular [2|2]4/3|3 14 Regular |5|2|2/4|2| 15 Regular [4/4|3|2|2| 15 Regular 72 Regular
72 13|2|4|3|2 14 Regular |4|2|2|3|2| 13 Regular [4[3|3/4|4 18 Bueno 2/412[3[3] 14 Regular |2 /2|2 |3|2| 11 Malo 70 Regular
7314/3/3|2]|3 15 Regular |3[|3[1/2|3| 12 Malo 3/3[3/3|3| 15 Regular |4|2[3/4|2| 15 Regular [3/3|3|2|3]| 14 Regular 71 Regular
74 1442|222 14 Regular |2|2]2|3|2| 11 Malo 2|2|4]2|2] 12 Malo 3/4[2|3|3| 15 Regular |3 /3|2 |2|2]| 12 Malo 64 Malo
7514|134 (2]|2 15 Regular |3|2|3|3|3| 14 Regular |2|3|3|3]|2 13 Regular |2|3|3|4|1| 13 Regular |2]2|3|3|3| 13 Regular 68 Regular
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Estructura Organizacional Estilo de liderazgo Comunicacion Relaciones Interpersonales Motivacion Nivel de

Total Clima

3(4|5 ST Resultado 9 10| ST |Resultado 14|15/ ST |Resultado |16|17/18|19/20| ST |Resultado [21/22|23|24|25| ST | Resultado

112 6|78 Laboral
76 (3|2|2|2|2 11 Malo 4/3|2|2|2| 13 Regular [2]|2]2|2]|3 11 Malo 1/3/2[3]2] 11 Malo 413|2|2|2| 13 Regular 59 Malo
7715|4422 17 Bueno [3|2|2|2|3| 12 Malo 4/3/3/3|3 16 Regular |2|4|4/4|2| 16 Regular [3/2|2|1|2]| 10 Malo 71 Regular
7814(3|2|2]|2 13 Regular |2|3|2|3|2 12 Malo 2(3|2|2]|2 11 Malo 3/2/3|5]|1 14 Regular [3|4[3|2|2| 14 Regular 64 Malo
7913|2|4|2|2 13 Regular |[3|2(3/3|3| 14 Regular [2]2|3|3]|1 11 Malo 2/414[3|2] 15 Regular |4 /3|2 |1|2]| 12 Malo 65 Regular
80|2|3|2|2]|2 11 Malo 4122 |3|1| 12 Malo 213|2|2]2 11 Malo 1/2[3[3[3] 12 Malo 3/4/4/2/1| 14 Regular 60 Malo
81|3[|3[|3|2]|2 13 Regular |2|2]2/4|3| 13 Regular [3[4(3/4|3 17 Bueno 213|442 15 Regular |2 3|3 |3|1| 12 Malo 70 Regular
82 |3(4/4|2|2 15 Regular |3|2|3|3|2 13 Regular |2|3|2|2]|2 11 Malo 3/3/2(3]|2 13 Regular |[3|4[4|2|2]| 15 Regular 67 Regular
83|3|5/2|3|4 17 Bueno [3|2|2|4|1| 12 Malo 212|343 14 Regular |4|2[3/3|3| 15 Regular |4 /3|5|1|2| 15 Regular 73 Regular
84 14|3[4[3]|2 16 Regular |2|2[3|3|2| 12 Malo 213/3[3]1 12 Malo 5/3/2[4|3]| 17 Bueno [3[|2|4[3|2| 14 Regular 71 Regular
85|5/3|5/2]|3 18 Bueno |4[3|2|2|2| 13 Regular |2 (4|22 3| 13 Regular |3|3[3|3 /2| 14 Regular |3|3(3/2|3| 14 Regular 72 Regular
86 |5/2[3[4]|2 16 Regular |3]|2[2|2|2| 11 Malo 412|432 15 Regular |4|2|2/4|3| 15 Regular |2 /4|3|3|3| 15 Regular 72 Regular
87 |3/4|4|2]|2 15 Regular |2|4|3|3 /4| 16 Regular |3|2|2|4 /4| 15 Regular |2|4[3|3 /2| 14 Regular |4|3|2|2|1| 12 Malo 72 Regular
88|4[3[3[3]|2 15 Regular |4|2|2|2|3| 13 Regular [3[3|2|2]|2 12 Malo 4/5/2|2|2| 15 Regular [3/2|3|3|1| 12 Malo 67 Regular
89|2|4|2|2|3 13 Regular |3|3|2|3|3| 14 Regular |4|4|3|1|3 15 Regular |3|3|4|5|3| 18 Bueno [3[3|4|2|1| 13 Regular 73 Regular
90 |3/3[/4|3]|3 16 Regular |5|4(2|2|3| 16 Regular [4]4|2|2]|1 13 Regular |4|2[3 /44| 17 Bueno [4[(2|3[3|2| 14 Regular 76 Regular
91 |3|4|2|4|2 15 Regular |[3|2|2|3|4 14 Regular |4|2|3|4|3 16 Regular |3|4|4|5|3 19 Bueno 2(3|4|2|2| 13 Regular 77 Regular
92 3|3(|4|2]|2 14 Regular |4]|2|2|2|3| 13 Regular [3[3|3|5]|2 16 Regular |2|5|2|3|5| 17 Bueno |5[4|3|3|3| 18 Bueno 78 Regular
93 |4|2|5|2]|2 15 Regular |3|4(2 /44| 17 Bueno [3|4|2|3|4 16 Regular |3|3[4/4|3| 17 Bueno [3|3|2|2|2| 12 Malo 77 Regular
94 |4|4|3|3|2 16 Regular |4|3|2|3|2| 14 Regular |2|3|3|5|3 16 Regular |4|4|3|3|4| 18 Bueno |2[{4|3|3|3| 15 Regular 79 Regular
95|3/5/4/2]|3 17 Bueno |5|2[3|/4|2| 16 Regular |5|2|4|5 /1| 17 Bueno |2|2|2|4|3| 13 Regular |5|3(4/2|2| 16 Regular 79 Regular
96 |4[/3[3[3]|2 15 Regular |4|3|2|3|5| 17 Bueno 2|/5/2|5]|2 16 Regular [3|1(3/3|4| 14 Regular |4 |/5|3|1|2| 15 Regular 77 Regular
97 13/4]/4/4|3 18 Bueno |3/3|3|/4|3| 16 Regular |2(4|3|3|5| 17 Bueno |3|3|4|5|5| 20 Bueno |2|2|4|2]|1] 11 Malo 82 Regular
98 |4/4[3[3]|3 17 Bueno 5/2]2[3|4] 16 Regular [4[3|2|5]|2 16 Regular |2|1[3/4|3| 13 Regular [3/4|3|2|3]| 15 Regular 77 Regular
99 |4(3/4|2|2 15 Regular |4 |4|3|4|2 17 Bueno 41414143 19 Bueno 3/4/5[(3]|3 18 Bueno 5(3|4|3|2| 17 Bueno 86 Bueno
100/3|4[3|4|5 19 Bueno [3|2|2|2|4| 13 Regular [3|5|5/2|4 19 Bueno |4|2|4|4|4| 18 Bueno [3|5|3|2|2]| 15 Regular 84 Regular
101/3|5|5|2|3 18 Bueno 234|143 16 Regular |4|2|3|4|3 16 Regular |3|5[(3|2|3 16 Regular |[4|2|2|4|2]| 14 Regular 80 Regular
102|443 /3|2 16 Regular |4|2|2|2|3| 13 Regular |2(4|4|4|5| 19 Bueno |43|5|/3|4| 19 Bueno |5/4|3|3|3]| 18 Bueno 85 Bueno
103/5/3[2|3|3 16 Regular |2|4(3/4|2| 15 Regular [3|5[5|5|2| 20 Bueno [3|2[4/4|3| 16 Regular |2 /3|2 |2|2| 11 Malo 78 Regular
104|544 |3|4 20 Bueno [3|2|2|1|5| 13 Regular |2|3|3|3|4 15 Regular |3|3|3|2|4| 15 Regular |3[4[3|2|3| 15 Regular 78 Regular
105/4(4|3|2]|2 15 Regular |5|3|3|4|2| 17 Bueno |5/4|2|4|5| 20 Bueno |5|1|4|5|5| 20 Bueno |5|5|2|3|2]| 17 Bueno 89 Bueno
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Estructura Organizacional Estilo de liderazgo Comunicacion Relaciones Interpersonales Motivacion Nivel de

Total Clima

1/2(3|4|5 ST Resultado |6 | 7 | 8|9 |10 ST |Resultado [11|12|13|14|15| ST |Resultado 17|18|19|20| ST |Resultado 21|22|23/24|25 ST |Resultado Laboral
106/3/3|4|5|3 18 Bueno [3|2|2|3|3| 13 Regular |2|3|4|5 /3| 17 Bueno |[4[3|3[3/3| 16 Regular |3|3(3/2|3| 14 Regular 78 Regular
1074332 |2 14 Regular |2|4(3/4|4| 17 Bueno [3|2|3|5|4 17 Bueno [3|4|3|4|5| 19 Bueno [2[4|2[4|3]| 15 Regular 82 Regular
108/5/4(3 /4|4 20 Bueno |5|2|4|4|2| 17 Bueno |2|5[/2|3|3| 15 Regular |2|2|2|5/3| 14 Regular |4|5[|1/2|2| 14 Regular 80 Regular
109/4/3|3|3|3 16 Regular |3|4|2|1|2| 12 Malo 3|3|5/4|5] 20 Bueno |5|5|4[3|2| 19 Bueno [4|2]2/3|2| 13 Regular 80 Regular
110|444 /2|2 16 Regular |4|2|3|4 /4| 17 Bueno |3|5[3|5|4| 20 Bueno |33|3|4|4| 17 Bueno |3/4|3|2|3]| 15 Regular 85 Bueno
111/3|4|5/4 |4 20 Bueno [2[3[2|2|2| 11 Malo 414]/5/3|3| 19 Bueno [4|4|2|3|3| 16 Regular [4/3|2|2|3]| 14 Regular 80 Regular
1124|532 |3 17 Bueno 5/2|3/4|3]| 17 Bueno 212|454 17 Bueno 2/2|5/2|5] 16 Regular |2 /2|1|3|3| 11 Malo 78 Regular
113/3/4|3|3]|2 15 Regular |3|4|2|3 /4| 16 Regular |4|5|3|2 3| 17 Bueno |33|3/4|4| 17 Bueno |3|5|2|4[2]| 16 Regular 81 Regular
114|5/3|4|2 |4 18 Bueno [4|2|3[|4 /3| 16 Regular |3|3|5[/4 /4| 19 Bueno |5|5|5|3|3| 21 |Excelente 5/2|3|3|2| 15 Regular 89 Bueno
1154|453 |2 18 Bueno 5/4/4[3|4 20 Bueno 5/5/2[3]3 18 Bueno 2/4/4|5|5 20 Bueno 4141241 | 15 Regular 91 Bueno
116/4|5(3|2|5 19 Bueno [3|2[3|4|4| 16 Regular [4|2|4|5|5| 20 Bueno [4|2|2|3|4| 15 Regular [3/3|3|2|2| 13 Regular 83 Regular
1173|334 |2 15 Regular |2[3[3/4|3| 15 Regular [2]|4|5|4|2 17 Bueno [3|3|4|2|2| 14 Regular |5/4|2|2|3]| 16 Regular 7 Regular
118/4[(3|4 /2|3 16 Regular |4(2|2|3 /3| 14 Regular |4[3|3|2 /4| 16 Regular |4|5|3|4|5| 21 |Excelente2|/2|1|3|3| 11 Malo 78 Regular
1193|3223 13 Regular |3|2|4/4|5| 18 Bueno |4|2|4|5|2 17 Bueno |[3|4|5|3|3| 18 Bueno [4|5|2|2|2]| 15 Regular 81 Regular
1202433 |3 15 Regular |5|4|2|4|2| 17 Bueno 2/5/3[3]|5 18 Bueno 5/4/2|5|2]| 18 Bueno [3[3|1[4|2| 13 Regular 81 Regular
121/1[(3|4/2]|3 13 Regular |2|2|3|2|4| 13 Regular |[4[3|5/4|3| 19 Bueno |4|5|3/4|4| 20 Bueno |5/4|2|2[3]| 16 Regular 81 Regular
12214533 |2 17 Bueno |[3|3|1|4|3| 14 Regular |2]2|3|3|4 14 Regular |2|3|5|2|3| 15 Regular [3[{3[3[|4|2| 15 Regular 75 Regular
123|444 [3|2 17 Bueno |4|2|4|3|4| 17 Bueno |3|5|4|5|3| 20 Bueno 5/4/2]4|3] 18 Bueno [2[4]2|3]|2] 13 Regular 85 Bueno
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Variable Satisfaccién Laboral.

" A " " v " . o _— . . . Satisfaccién con las condiciones de 5
Satisfaccion con el trabajo Satisfaccion con el salario Satisfaccion con el reconocimiento Satisfaccion con los beneficios Nivel de

trabajo . Iy
Total| Satisfaccion

25|ST Resultado Laboral

ST Resultado 10| ST Resultado 15| ST Resultado 17/18|19/20| ST Resultado 212

N

2

w

2

~

1/12(3|4|5 6(7(8|9
1 /4/4/3|4|4 Satisfecho 414/4|5|3 Satisfecho 1/1]2|3]|2 Insatisfecho 22|11 ]1 Muy insatisfecho| 5|4 |5|4 |5 Muy satisfecho Indiferente
2 |4|/4/5|5|5]|23 |Muy satisfecho|5|4[4|2|4|19 Satisfecho 5(3/3|3|4| 18 Satisfecho 415|4[3|5]|21| Muy satisfecho | 4|4 |4|4|5|21|Muy satisfecho| 102 | Satisfecho
3 /3|/3/4|5/4|19| sSatisfecho [4|3[2|4|2|15 Indiferente 3/2|1/3|1] 10 Insatisfecho 3|3|1]/2|2]11 Insatisfecho 5|4 |5]|4|4|22|Muy satisfecho| 77 | Indiferente
4 |4/5|4|4|4]|21 |Muy satisfecho|4[4|2|4|2]|16 Indiferente 3(2|2|4|2]| 13 Indiferente 3/3[3[1|1]11 Insatisfecho 5|4 |4|4|4|21|Muy satisfecho| 82 | Indiferente
5 /4/4/5/4|3|20| Satisfecho 413/2|5/1|15 Indiferente 2122412 12 Insatisfecho 3/2|2/1]1]9 Insatisfecho 4|4]4|4|521|Muy satisfecho| 77 Indiferente
6 |4/3|3|4|3|17 Satisfecho 5/3/2|4]|2]|16 Indiferente 413|3[4/4]| 18 Satisfecho 3/3/1/3/2]12 Insatisfecho 414|4|4|3 /19| Satisfecho 82 Indiferente
7 |2]13|4|3|4|16| Indiferente 3/4/3|4/4]|18 Satisfecho 413|3|2|3]| 15 Indiferente 3/3/4/3/3]|16 Indiferente 5|5|4|5]| 4|23 Muy satisfecho| 88 Satisfecho
8 |2|4|5|4|3|18| Satisfecho 2/3/3|5|4]|17 Satisfecho 5(4/3[|3[4]| 19 Satisfecho 3/4/1/1/1]10 Insatisfecho 5|4 |5]|4]|4[22 Muy satisfecho| 86 Satisfecho
9 |13/5/3[4/3|18| Satisfecho 3[3|/1/4/2]|13 Indiferente 4(3]1|3[1] 12 Insatisfecho 3/4(1[1|1]10 Insatisfecho 5/4|3|4|4|20| Satisfecho 73 Indiferente
10 |3|5|5|3|4 /20| sSatisfecho 2/13/2]2]1]10 Insatisfecho 1/1/1|3|1| 7 |Muyinsatisfecho|2|3|1|1|1| 8 |Muy insatisfecho|5|3|4|4|3|19| Satisfecho 64 | Insatisfecho
11 |2 |5[3|2|3|15| Indiferente 2(2|3|2|2|11 Insatisfecho 2(2|2|3|2| 11 Insatisfecho 3|/4(2[2|2]13 Indiferente 3|4|4|4|3|18]| Satisfecho 68 Indiferente
12 13|/3|3]|2|3|14 Indiferente 5/4/3/3|2]|17 Satisfecho 2|12(2|3|2| 11 Insatisfecho 3[3/3[/3|3/15 Indiferente 2|/413|3|4|16]/ Indiferente 73 Indiferente
13/4/2|3/3|3]|15 Indiferente 3/2/3|2]|2]|12 Insatisfecho 3|2/1|2]1 9 Insatisfecho 213/1/3/3]12 Insatisfecho 5/4/2|3|4|18| Satisfecho 66 Indiferente
14 |34 /343|117 | Satisfecho 2/13/2[|3|4|14 Indiferente 1(1|/2|1|2| 7 |Muyinsatisfecho|3|4|4|3|4/|18 Satisfecho 413|2|4|3/16| Indiferente 72 Indiferente
15|/5/3/4/3|3|18 Satisfecho 2/12/1|2]|2]|9 Insatisfecho 2123|2|3]| 12 Insatisfecho 3/2|3/1/1]10 Insatisfecho 412|3|2|3/14| Indiferente 63 | Insatisfecho
16 |[2|2]2|3|4 /13| |Indiferente |2|3]1|2|3|11 Insatisfecho 2(2|3|2|3]| 12 Insatisfecho 3|2|3[|2|2]12 Insatisfecho 5/2|3|2|3|15| Indiferente 63 | Insatisfecho
17 |3|3|3|5|4 /18| satisfecho 3[/1/3|3|2]|12 Insatisfecho 3(3|2|2|2] 12 Insatisfecho 2|3|1]|2|2]10 Insatisfecho 441414 |3/19| sSatisfecho 71 Indiferente
18 |4|3|4|3|4 /18| Satisfecho 3|2|2]|2|2|11 Insatisfecho 3(3|2|2|2]| 12 Insatisfecho 1(3/2|2[2]|10 Insatisfecho 3|3|4|3|3|16| Indiferente 67 Indiferente
19 [3|5[3|2|3|16| Indiferente |[3|3|2|3|1|12 Insatisfecho 2(2|2|3|2| 11 Insatisfecho 2|2|2[1|1]| 8 |Muy insatisfecho|4|3|3|2|4[16| Indiferente 63 | Insatisfecho
20 |5/4|3|4|2)18 Satisfecho 213/2|2|2|11 Insatisfecho 413|3[3|3]| 16 Indiferente 413|211 |11 Insatisfecho 413|4|3|4/18| Satisfecho 74 Indiferente
21 |4|4/4|3|4|19| sSatisfecho 2(3|3]/2/3]|13 Indiferente 3[(3/2|2|4]| 14 Indiferente 3|3|2]|1|1]10 Insatisfecho 4/3|4|4|5/20| Satisfecho 76 Indiferente
22 |4/3|4|3|4)|18 Satisfecho 4131|3213 Indiferente 3(3/2|2]|2]| 12 Insatisfecho 3/2|2|2/2|11 Insatisfecho 5/3/4[4|3|19| Satisfecho 73 Indiferente
23|5|/3/4[3/3|18| Satisfecho 3/2|1]|2|2]|10 Insatisfecho 2(2|3|2|3]| 12 Insatisfecho 3/3[3[2|2]13 Indiferente 3[3/4|3|4|17| satisfecho 70 Indiferente
24 |3|3|2|3|4|15| Indiferente 3/2/3[3]|2]13 Indiferente 1/1/2|2|2| 8 |Muyinsatisfecho|1|2|1|3|3|10 Insatisfecho 414|3|4|3/18| Satisfecho 64 | Insatisfecho
25|4|3/3|2|3|15| Indiferente 3[2|2]|2|2|11 Insatisfecho 3[3/3|2|3]| 14 Indiferente 2|2|2|2|2]10 Insatisfecho 3/4|4|3|2|16| Indiferente 66 Indiferente
26 |3[3|/3|4/3|16| Indiferente |2|3/2|1/2|10 Insatisfecho 2(2|2|3|2| 11 Insatisfecho 2|3|2]2|2]|11 Insatisfecho 4|3|3|4|3|17| sSatisfecho 65 Indiferente
27 |4|3/4|3|3|17| Satisfecho 1/3[3|2|1]|10 Insatisfecho 2(2|1|2|1| 8 |Muyinsatisfecho/2|3/3|3[3|14 Indiferente 4/4]5|3|3|19| Satisfecho 68 | Indiferente
28 |4|3/4|4/3|18| Satisfecho 412]2]1|2]|11 Insatisfecho 414|3|3|3] 17 Satisfecho 413|4[3|4]18 Satisfecho 4|/4|3|4|5/20| Satisfecho 84 Indiferente
29 (3|4|3|2|4|16 Indiferente 3/4/3[3|4]|17 Satisfecho 414/3[4|3| 18 Satisfecho 5/4/3/3/4]19 Satisfecho 3/4/4|5|4|20, Satisfecho 90 Satisfecho
30 /4|5/4[3|4|20| Satisfecho 4/3[1/2|4]|14 Indiferente 414|3|4]4] 19 Satisfecho 3/4(3[3|4]|17 Satisfecho 214|3|2|3|14| Indiferente 84 Indiferente
31 /3[(3/3|2|3|14 Indiferente 213[1/2|2]10 Insatisfecho 212[3[3|3]| 13 Indiferente 2(3/2|1]1]9 Insatisfecho 1/4|3|4|3/|15| Indiferente 61 | Insatisfecho
32|/4|2|3[3|3[15| |Indiferente |1|21|2|1| 7 |Muyinsatisfecho|/2 |22 |3|2]| 11 Insatisfecho 3/2|3[1|1]10 Insatisfecho 5/4|3|4|3|19| Satisfecho 62 | Insatisfecho
33|5/4/3[4|2|18| Satisfecho 2(2|3]1/2]10 Insatisfecho 3(3/2|3|2| 13 Indiferente 3|3[1|2|2]11 Insatisfecho 4/4|3|4|3/18]| Satisfecho 70 Indiferente
34 |4|4/3|4|3|18| Satisfecho 2(3|2]2|3]|12 Insatisfecho 3(3/3/3|3]| 15 Indiferente 2|3[1|2|2]10 Insatisfecho 4|/5|/4|3|3|19| Satisfecho 74 Indiferente
35/3|2|3|3|4|15| Indiferente |4|3|1|3/4/|15 Indiferente 2(2|3|3|3]| 13 Indiferente 41212 |2]11 Insatisfecho 3[3|4|3|4|17| satisfecho 71 Indiferente
36 |(5/3[3/4(3/18 Satisfecho 2/3/2[3|3]|13 Indiferente 212/3|2|3]| 12 Insatisfecho 2(3|/1/2/2]10 Insatisfecho 414|3|4|3/18| Satisfecho 71 Indiferente
37 /4|3|3|3|2|15| Indiferente |2|3/2|2|1|10 Insatisfecho 3[(3/2|3|2| 13 Indiferente 3|/2|1]|2|2]10 Insatisfecho 5[3|4|3|4|19| sSatisfecho 67 Indiferente
38 |4|/3/4|3|2|16 Indiferente 1/3/2|2|1|9 Insatisfecho 3/3[2|3|2]| 13 Indiferente 2(3/2|2|2|11 Insatisfecho 413|4|4|3/18| Satisfecho 67 Indiferente
39|5|/3/3[3|4|18| Satisfecho 3/2|1|3|1]|10 Insatisfecho 2(2|2|3|2| 11 Insatisfecho 1/2/2]2/2]|9 Insatisfecho 4/3|5|3|3/18]| Satisfecho 66 Indiferente
40 |3|3|3|3/4|16| |Indiferente |3|1/2|3|2]|11 Insatisfecho 3321|211 Insatisfecho 3|8|2]2|2]12 Insatisfecho 4/4]3/4|3/18]| sSatisfecho 68 Indiferente
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1/3|5[/4|5 Satisfecho 3/4/5/2]1 Indiferente 413343 Satisfecho 4|3/4/2]2 Indiferente 414|344 Satisfecho Indiferente
42 |4|14/3|2|3|16| Indiferente 2(3|2]2|3]|12 Insatisfecho 3(4/2|3|2]| 14 Indiferente 3|/2(2[1]1 Insatisfecho 4|/5|3|3|4|19| sSatisfecho 70 Indiferente
43 |14|4|3|3|2|16| Indiferente |2|3|2]1[3]|11 Insatisfecho 3[(3/2|3|2] 13 Indiferente 2|1(3[2]|2 Insatisfecho 4/4]4/3|3/18]| Satisfecho 68 Indiferente
44 |43 /4|3|3|17| Satisfecho 2(3|2]2|3]|12 Insatisfecho 4|5/2|3[2]| 16 Indiferente 2|12(2[1]|1 Muy insatisfecho| 4|4 |5|4|3|20| Satisfecho 73 | Indiferente
45 |4|14 /3|4 /3|18 Satisfecho 2(3|1|3|3]|12 Insatisfecho 2(2|2|2|2]| 10 Insatisfecho 3|3[3[2]|2 Indiferente 5[4|3|2|3|17| Satisfecho 70 Indiferente
46 |4 |14(3|3|3|17 Satisfecho 3/2/3[3]2]13 Indiferente 2(2|2|2]|2]| 10 Insatisfecho 3/4/3/2]2 Indiferente 414|3|4|2|17| Satisfecho 71 Indiferente
47 |43 /4|3 /4|18 Satisfecho 2(3|2]2/4]|13 Indiferente 2(1/2|3|3| 11 Insatisfecho 3/3[2[3]|3 Indiferente 4/4|3|4|3/18]| Satisfecho 74 Indiferente
48 |44 |3|3|2|16| Indiferente 212]2[2]|1]|9 Insatisfecho 2123|333 13 Indiferente 2(1/2|1]1 Muy insatisfecho| 3|4 |4 |3 |3 17| Satisfecho 62 | Insatisfecho
49 |4|3/2|3|2|14| Indiferente 2(3/2|3/3]|13 Indiferente 2(2|3|3|3]| 13 Indiferente 2|3|2[2]|2 Insatisfecho 4/4|13/3|2]16| Indiferente 67 Indiferente
50 |4|4|3|4|3|18| Satisfecho 2/13/2[3[3]|13 Indiferente 3(3/2|2]|2]| 12 Insatisfecho 2|13|2|2]|2 Insatisfecho 413|4|3|2/16| Indiferente 70 Indiferente
51/4|4|2|3|3|16| Indiferente |3|2/3|4/2|14 Indiferente 1/1/2]|2|2| 8 |Muyinsatisfecho|2|2|1/2|2 Insatisfecho 4/4]4|3|3|18]| Satisfecho 65 | Indiferente
52 |4|4/4|3|3|18| Satisfecho 4/3[4/4|4]19 Satisfecho 3[3/2|3|3]| 14 Indiferente 2|12(2]2]|2 Insatisfecho 4/4]14/3|3/18]| Satisfecho 79 Indiferente
53[3|5/4/4|3|19 Satisfecho 3/2/3[3]2]|13 Indiferente 2(22|2]|2]| 10 Insatisfecho 2|3/4/3|5 Satisfecho 414|3|3|4/18| Satisfecho 77 Indiferente
54 |3|4/4|3|4|18| Satisfecho 3[3/3/2/3|14 Indiferente 3(3/2|2|3]| 13 Indiferente 3|3[3[2]|2 Indiferente 4/4|3/4|3/18]| Satisfecho 76 Indiferente
55|4|4]|5/4(3|20 Satisfecho 3/3/3[3|2|14 Indiferente 3[3/2|2]|2]| 12 Insatisfecho 3/2|3|2]|2 Insatisfecho 5/3/3|4|3|18| Satisfecho 76 Indiferente
56 |4|3/4|5|4|20| Satisfecho 3[3/3[/2/3|14 Indiferente 212|233 12 Insatisfecho 3|3[3[2]|2 Indiferente 5/4|3|4|3|19| Satisfecho 78 Indiferente
57 14|3|4|4|4|19| Satisfecho 3/3/2[4[3]|15 Indiferente 3(3/2|3|3]| 14 Indiferente 3/2|3|2]|2 Insatisfecho 414|3|2|3/16| Indiferente 76 Indiferente
58 |4|4/4|4|3|19| Satisfecho 3/2/3[3/3|14 Indiferente 3(3/2|3|2| 13 Indiferente 3|/2(3[2]|2 Insatisfecho 4/3|4|3|4/18]| Satisfecho 76 Indiferente
59 |4|/4/5|4/3|20| sSatisfecho 3[3/3|3/4]|16 Indiferente 3[(3|2|4|2]| 14 Indiferente 3|3[3[2]|2 Indiferente 4/4|3|4|3/18]| sSatisfecho 81 Indiferente
60 |4|4|3|4|3|18| Satisfecho 3/3/1|2|2|11 Insatisfecho 3[3/2]2|3]| 13 Indiferente 2(1/2|1]1 Muy insatisfecho| 5|4 |3 |3 |2 17| Satisfecho 66 Indiferente
61 |4|3/4[3/4|18| Satisfecho 3/2|3[3/2]|13 Indiferente 2(2|2|3|2| 11 Insatisfecho 3|3[2[1]1 Insatisfecho 4|2|3|2|3]14| Indiferente 66 Indiferente
62 |5/5[3/4(3|20 Satisfecho 3/2/3[3]2]13 Indiferente 2(2/2|3|2| 11 Insatisfecho 2(2|3|2]|2 Insatisfecho 2|3/2|2|3|12| Insatisfecho 67 Indiferente
63 /3|/4/3[4|3|17| Satisfecho 5(3|/1]/2/4]|15 Indiferente 414|3|4|5]| 20 Satisfecho 414(2[4|5 Satisfecho 4|4|5|4|421|Muy satisfecho| 92 | Satisfecho
64 |4|4/4]4|3|19| sSatisfecho 1/3/4|2|5]|15 Indiferente 414/2|4]4]| 18 Satisfecho 2|5[3[2]|2 Indiferente 5|5|4|5]|3|22|Muy satisfecho| 88 | Satisfecho
65|3|4/4|4|3|18| Satisfecho 4/3[1/3|4]15 Indiferente 5(4|2|4|3]| 18 Satisfecho 413[1[3]|3 Indiferente 4/4]5/3|4/20| Satisfecho 85 Satisfecho
66 |5/4/3[4|4|20| sSatisfecho 5(/5/2]|2/4]|18 Satisfecho 414|3|3|4]| 18 Satisfecho 5/4(3[2]|2 Indiferente 4|5|4|5|422|Muy satisfecho| 94 | Satisfecho
67 |4|4/4]4|3|19| Satisfecho 4/5/4/3|1]|17 Satisfecho 5(3/2|3|4]| 17 Satisfecho 5/3[(2[4]|4 Satisfecho 4/3|4|4|5/20| Satisfecho 91 Satisfecho
68 2|3|/4|/3/4|16| Indiferente |4|5/1]2[3]|15 Indiferente 5(3/3|4/|4]| 19 Satisfecho 415/2[3|3 Satisfecho 4|/4|3|5|4/20| Satisfecho 87 | Satisfecho
69 |3|3|4|4|3|17| sSatisfecho 4151|2416 Indiferente 414/3[4|3| 18 Satisfecho 4|/4|5/2]|2 Satisfecho 414|5|4|4 21 |Muy satisfecho| 89 Satisfecho
70 |3|4/4|3|4|18| Satisfecho 4/4(4/1|1]|14 Indiferente 414|2|4|4]| 18 Satisfecho 5/4(4[1]|1 Indiferente 4/3|4|5|4 /20| Satisfecho 85 | Satisfecho
71 |/5/4[3[4[3]|19 Satisfecho 4131|1413 Indiferente 4(3|2|4|5]| 18 Satisfecho 3[/2/4|3|3 Indiferente 413|4|4|4/19| Satisfecho 84 Indiferente
72 |2|4|2|2|2|12| Insatisfecho |1|3|2|2|2]|10 Insatisfecho 3(3/3/3|3] 15 Indiferente 412(3[2]|2 Indiferente 5/4|4|3|4|20| Satisfecho 70 Indiferente
73 |3|5|1|3|2|14| Indiferente 1{3|2]2|2]|10 Insatisfecho 3[3/2|3|2]| 13 Indiferente 44|54 |4 Muy satisfecho |5|3|3|4|3|18| Satisfecho 76 Indiferente
74 |4|3/4|5|3|19| Satisfecho 4/5[1/1|4]15 Indiferente 4|5/2|4|5]| 20 Satisfecho 4|5(4[2]|2 Satisfecho 3|3|4|5|3|18| Satisfecho 89 Satisfecho
75|14|3|3|3|2|15| Indiferente |4|3|2|2|1]|12 Insatisfecho 212|233 12 Insatisfecho 3|3[2[2]|2 Insatisfecho 5/2|3|3|2|15| Indiferente 66 Indiferente
76 |4]/4]3|3|/4)|18 Satisfecho 3/4/3|/1|3|14 Indiferente 3[3/2[4|3]| 15 Indiferente 3/2|2|2]|2 Insatisfecho 414|3|3|3|17| Satisfecho 75 Indiferente
77 |3|3/4[3|4|17| Satisfecho 3[3/3]/2/2]|13 Indiferente 212|233 12 Insatisfecho 3|3[4[1]1 Insatisfecho 4/3|3|3|4|17| sSatisfecho 71 Indiferente
78 14/4/3|3|3|17 Satisfecho 3/2|2|1|1]|9 Insatisfecho 212(3|2|3]| 12 Insatisfecho 2(3/2|1]|1 Insatisfecho 412|3|2|3/14| Indiferente 61 | Insatisfecho
794|444 |3|19| Satisfecho 3/4/3]/2|3]|15 Indiferente 414|2|4|4]| 18 Satisfecho 3|/2(1(1]1 Muy insatisfecho| 4 |3 |4 |3 |4 |18| Satisfecho 78 | Indiferente
80 /3|/4/3|4/3|17| sSatisfecho 3/4/3]/2/1]13 Indiferente 3[3/3|3|3] 15 Indiferente 2|3|3[2]|2 Insatisfecho 4/3]4/3|4/18]| satisfecho 75 Indiferente
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81|4/4|3|/4|3)|18 Satisfecho 3/4/3[3|1|14 Indiferente 414|3|5|3| 19 Satisfecho 3/2|3|2/2]12 Insatisfecho 1/4|3|2|3/|13| Indiferente 76 Indiferente
82 |3|3/4|4|4|18| Satisfecho 3[3|/1](2|2|11 Insatisfecho 2(2|1|3|2] 10 Insatisfecho 3|2]2[1|1]|9 Insatisfecho 4/3]4|3|3|17| Satisfecho 65 Indiferente
83 /44|43 |4|19| sSatisfecho 2(3|/2/4/3|14 Indiferente 3(3/1/3|2] 12 Insatisfecho 3|3[3[2|2]13 Indiferente 4/4|3|4|3/18]| Satisfecho 76 Indiferente
84 |4|4/3|4|3|18| Satisfecho 3[4/1|3|1]12 Insatisfecho 3[(3/1/3|2] 12 Insatisfecho 413[1[3|3|14 Indiferente 5[3|3|3|3|17| Satisfecho 73 Indiferente
85|4|/4/3|4/3|18| sSatisfecho 2(3|2]4|1]12 Insatisfecho 3(3/1|3|2] 12 Insatisfecho 3/2]1]|2|2]10 Insatisfecho 4/3|4|4|4/19| satisfecho 71 Indiferente
86 [4[/3[3|3|2|15 Indiferente 2/3/1|2]|1|9 Insatisfecho 3[3/2|3|3]| 14 Indiferente 4/3/4/1/1]13 Indiferente 413|3|4|3|17| Satisfecho 68 Indiferente
87 |4/4/3|4/3|18| sSatisfecho 4/13[1/3|2]13 Indiferente 3(3/2|3|2] 13 Indiferente 3|3|2]|2|2]12 Insatisfecho 4/3|3|3|4|17| satisfecho 73 Indiferente
88|4|/3[3|3|2|15 Indiferente 2/3/1|1]|2]|9 Insatisfecho 2123|333 13 Indiferente 2(2|11/2[2]|9 Insatisfecho 413|3|4|4/18| Satisfecho 64 | Insatisfecho
89 |4|/4/3|4|2]|17| Satisfecho 3[3|1]2|2|11 Insatisfecho 2(2|3|3|3]| 13 Indiferente 2|3|1]|2|2]10 Insatisfecho 4/3|4|3|4/18]| Satisfecho 69 Indiferente
90 |3|3/4|3 /4|17 | sSatisfecho 3[3/1[3|2]12 Insatisfecho 3(3/2|3|2]| 13 Indiferente 2|3|1][1|1]| 8 |Muy insatisfecho|5|3|3|4|3 /18| Satisfecho 68 | Indiferente
91 |4|5|4|3|5]|21 |Muy satisfecho|4|4|1|2|2]|13 Indiferente 3(3/2|2|4]| 14 Indiferente 5[3/1[3/4]|16 Indiferente 4|/5|/4|3|4/20| Satisfecho 84 | Indiferente
92 |3|5|4|5|3|20| Satisfecho 5/4/1]4]|2]|16 Indiferente 5/5/2|4|5| 21 | Muy satisfecho |3/4|5|3|3]|18 Satisfecho 415|3|4|5|21|Muy satisfecho| 96 Satisfecho
93 /3|5/4|3|5|20| Satisfecho |4|4/1|3[1|13 Indiferente 414|3|4[3]| 18 Satisfecho 5/3[3[3|3]|17 Satisfecho 4|5|5|5|4|23|Muy satisfecho| 91 | Satisfecho
94 |5|5|4|5|4 |23 |Muy satisfecho|3 |42 |1|2]|12 Insatisfecho 414|134 |5| 20 Satisfecho 4/3|3/4/4]18 Satisfecho 5|/4|5]|4]|4|22 Muy satisfecho| 95 Satisfecho
95 |5|5|4|3|4|21|Muy satisfecho|4|5|1|2|2]|14 Indiferente 414/3[4|3]| 18 Satisfecho 5/4|/5/3/3]|20 Satisfecho 413|3|4|4/18| Satisfecho 91 Satisfecho
96 |3|4|5|4|4|20| Satisfecho 414124115 Indiferente 414|114 |5| 18 Satisfecho 4|/5/3/3/5]20 Satisfecho 413|5|4|5|21|Muy satisfecho| 94 Satisfecho
97 |3|4|3|5|3/18 Satisfecho 414|5|3/4|20 Satisfecho 5(5/2[4]|4]| 20 Satisfecho 3/4/3/4/4]18 Satisfecho 414|4|4|3/19| Satisfecho 95 Satisfecho
98 |4|/4/3|4|5|20| Satisfecho 4/1(2/2|4]13 Indiferente 4(4|1|4|5]| 18 Satisfecho 415/3[3|3]|18 Satisfecho 3/4|3|4|5|19| Satisfecho 88 Satisfecho
99 |3|/4/5[4|4|20| sSatisfecho 3|/5/2/1/2]|13 Indiferente 3(3|/1/4|5]| 16 Indiferente 5/414[3|3|19 Satisfecho 514 |3|4|5|21|Muy satisfecho| 89 | Satisfecho
100/3|5|/3|4|3|18| Satisfecho |4|3|4|3|1]|15 Indiferente 414|3|4|3]| 18 Satisfecho 415/4[3|3]19 Satisfecho 4|4|5|4|421|Muy satisfecho| 91 | Satisfecho
101/4|3|4|3 /2|16 Indiferente |3|2|1|1[2|9 Insatisfecho 414|3|2|3]| 16 Indiferente 2|12|3[3|3]13 Indiferente 4|3|4/3|2]16| Indiferente 70 Indiferente
102|433 |3|3|16 Indiferente 1[3|1[4|1]|10 Insatisfecho 3(3/2|2]|2]| 12 Insatisfecho 3/2|2|1]1]9 Insatisfecho 3/3/2|3|3|14| Indiferente 61 | Insatisfecho
103/4|4|3|3 /4|18 Satisfecho 3[1/2(4/1|11 Insatisfecho 3(3/1|3|2] 12 Insatisfecho 2|2]1]2|2]9 Insatisfecho 4|2|3|2|3]14| Indiferente 64 | Insatisfecho
104|4|3|3|4|3|17| Satisfecho 4132|3113 Indiferente 1/1/2|3|2] 9 Insatisfecho 1/2[1|1|1]| 6 |Muyinsatisfecho|4|2|5|5]|5 |21 Muy satisfecho| 66 Indiferente
105/4(2|3|3|3|15| |Indiferente |3|2|1|4 /2|12 Insatisfecho 1/1/2|2|2| 8 |Muyinsatisfecho|2|1|1|2]|2]| 8 |Muy insatisfecho|3|3|3|2|3|14| Indiferente 57 | Insatisfecho
106/5|3|4|3|3|18| Satisfecho 3/2/3|2|1]|11 Insatisfecho 2(2/3|2|3]| 12 Insatisfecho 3/2|1/2/2]10 Insatisfecho 412|2|4|4/16| Indiferente 67 Indiferente
107|5(3|3|2|2|15| Indiferente |2|1|1|5/2]|11 Insatisfecho 3(3/1/3|3]| 13 Indiferente 2|1[1]/2|2]| 8 |Muyinsatisfecho|4|3|3|4|3|17| Satisfecho 64 | Insatisfecho
108/ 4|2 |3|2|3|14| Indiferente 1|2|1]4|2]|10 Insatisfecho 2|2/1|2|1| 8 |Muyinsatisfecho|2|1/1|3|3]|10 Insatisfecho 3/4/3|4|3|17| Satisfecho 59 | Insatisfecho
109|543 |3|3|18 Satisfecho 2/2/1[(3|1|9 Insatisfecho 2223|211 Insatisfecho 1]12(3[2]|2]10 Insatisfecho 414|3|4|3/18| Satisfecho 66 Indiferente
110/5|4|4|4|3|20| Satisfecho 2/1/1|5|2|11 Insatisfecho 2|2/1|2|1| 8 |Muyinsatisfecho|1|1|/1|2|2]| 7 |Muy insatisfecho|5|4|3|2|3|17| Satisfecho 63 | Insatisfecho
111|5|3|2|2|2 |14 Indiferente 3/2/1[4|3]|13 Indiferente 2123|333 13 Indiferente 113|2[|2]|2]10 Insatisfecho 4]15|3|5|3/20| Satisfecho 70 Indiferente
112|414 /3|3 /3|17 | Satisfecho 3/2|3]|2|2]12 Insatisfecho 2(2|1|2|3]| 10 Insatisfecho 2|3|2[3|3]13 Indiferente 5[3|4|3|4|19| sSatisfecho 71 Indiferente
113/4|4|5|4|5|22 |Muy satisfecho| 3|4 /4|5 /1|17 Satisfecho 414|/3|4|3]| 18 Satisfecho 5/4|2[5|5]|21| Muy satisfecho |4 /4|44 |3]19| Satisfecho 97 | Satisfecho
114|3|5|4 |5 |4 |21 |Muy satisfecho|4|4|1|4|2]|15 Indiferente 414|/2|3[3]| 16 Indiferente 3/4[/1|5|5]|18 Satisfecho 3|4|4|3|4|18] Satisfecho 88 | Satisfecho
115/4|4|4|3|5|20| Satisfecho 3/4/2|3/2|14 Indiferente 414|2|4|4]| 18 Satisfecho 3/4/1[3|3|14 Indiferente 4|5]/4|4|3/20| Satisfecho 86 | Satisfecho
116/3|4|3|4|5|19| Satisfecho 3[/4|2|5/1]|15 Indiferente 3(3/2|4|4]| 16 Indiferente 414(1[3|3]|15 Indiferente 4|3|5|4|5|21|Muy satisfecho| 86 | Satisfecho
117|3|3|4|5|3|18| Satisfecho 5(4/1/2|3]|15 Indiferente 414|3|4|3]| 18 Satisfecho 5|/5[1[4|4]19 Satisfecho 4|43 /4|4/19| sSatisfecho 89 | Satisfecho
118{3|3|4|5|4|19| sSatisfecho 4152|4116 Indiferente 3[3/2|3[|4]| 15 Indiferente 3/4/2|5/5]19 Satisfecho 415|4|4|522|Muy satisfecho| 91 Satisfecho
119/3|3|4|5|4|19| Satisfecho 415/4|5|2|20 Satisfecho 5(5/2[3|4]| 19 Satisfecho 3|5/4/2/2]|16 Indiferente 414|5|4|4 |21 |Muy satisfecho| 95 Satisfecho
120{4{3/3|2|4 |16 Indiferente 3/4/5/3|3]|18 Satisfecho 414|3|3|3]| 17 Satisfecho 2(2|2|2/2]10 Insatisfecho 3/4/4|3|4|18| Satisfecho 79 Indiferente
121/3|4|3|4|5|19| Satisfecho 2(3|3]/4/3]|15 Indiferente 3[(3|2|2|2]| 12 Insatisfecho 3|/1|2[1|1| 8 |Muy insatisfecho|3|3|3|4|3|16| Indiferente 70 | Indiferente
122|5|3|2|4|4|18| Satisfecho 3/4/3[4|3]|17 Satisfecho 414|3[3|3]| 17 Satisfecho 412|212 2]12 Insatisfecho 2|1213|3|4|14| |Indiferente 78 Indiferente
123|/3|3|3|4|5|18| Satisfecho 4533|217 Satisfecho 3[3/2|3|4] 15 Indiferente 1/3/3|1/1]9 Insatisfecho 313|3|3|2|14| |Indiferente 73 Indiferente
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Anexo N° 06: Resultados del nivel de cada dimensién de la variable Clima

Laboral.

Dimension: Estructura Organizacional

GRAFICO N° 5
NIVEL DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, PERCIBIDA POR EL
PERSONAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN,
ANO 2017.

64.2%

3I1.7%
3.3% 0
0.0% ’ 0.8%
-0 &9 79 39 !
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 5 muestra los resultados del clima laboral en su dimension estructura
organizacional, observandose que 4 trabajadores representando el 3.3% del
personal CAS percibieron que la estructura organizacional es mala; 79
trabajadores representando el 31.72% percibieron que es buena y 01 trabajador

representando el 0.8% percibio que la estructura organizacional es excelente.
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Dimension: Estilo de liderazgo

GRAFICO N° 6
NIVEL DE ESTILO DE LIDERAZGO, PERCIBIDO POR EL PERSONAL CAS DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO 2017.

56.9%

26.8%
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Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 6 muestra los resultados del clima laboral en su dimension estilo de
liderazgo, observandose que 33 trabajadores representando el 26.8% del
personal CAS consideraron que el estilo de liderazgo es malo; 70 trabajadores
representando el 56.9% que es regular y 20 trabajadores representando el 16.3%

del personal CAS consideraron que el estilo de liderazgo es bueno.
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Dimensién: Comunicacion

GRAFICO N° 7
NIVEL DE COMUNICACION, PERCIBIDA POR EL PERSONAL CAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO 2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 7 muestra los resultados del clima laboral en su dimension
comunicacién, observandose que 4 trabajadores representando el 3.3% del
personal CAS consideraron que la comunicacion es excelente; 42 trabajadores
representando el 34.1% que es buena, 60 trabajadores representando el 48.8%
del personal CAS consideraron que la comunicacion es regular y 17 trabajadores
representando al 13.8% del personal CAS, consideraron que la comunicacion es
mala.
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Dimensidn: Relaciones Interpersonales

GRAFICO N° 8
NIVEL DE RELACIONES INTERPERSONALES, PERCIBIDAS POR EL
PERSONAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN,
ANO 2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 8 muestra los resultados del clima laboral en su dimension
relaciones interpersonales, observandose que 6 trabajadores representando el
4.9% del personal CAS percibieron que las relaciones interpersonales son
excelentes; 31 trabajadores representando el 25.2% del personal CAS que son
buenas; 77 trabajadores representando el 62.6% del personal CAS, que son de
un nivel regular y 09 trabajadores representando al 7.3% del personal CAS,

percibieron que las relaciones interpersonales son malas.
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Dimensidn: Motivaciéon

GRAFICO N° 9
NIVEL DE MOTIVACION, PERCIBIDA POR EL PERSONAL CAS DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO 2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 9 muestra los resultados del clima laboral en su dimension
motivacion, observandose que 3 trabajadores representando el 2.4% del personal
CAS consideraron que la motivacion es excelente; 12 trabajadores representando
el 9.8% del personal CAS consideraron que es buena; 64 trabajadores
representando el 52% del personal CAS, consideraron que es regular; 43
trabajador representando al 35% del personal CAS, consideraron que es mala y

un (01) trabajador representando el 0.8% considerd que la motivacion es pésima.
Con los resultados de todas las dimensiones se procedidé a conocer el nivel de

Clima Laboral del personal CAS de la Municipalidad Provincial de San Martin, el
afio 2017
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Anexo N° 07: Resultados del nivel de cada dimensién de la variable
Satisfaccion Laboral.

Dimension: Satisfaccion con el trabajo

GRAFICO N° 10
NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL CAS CON EL TRABAJO DEL
QUE REALIZA EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO

2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 10 muestra los resultados de la satisfaccion laboral en su dimensiéon
satisfaccion con el trabajo, observandose que 7 trabajadores representando el
5.7% del personal CAS se encontré muy satisfecho con el trabajo que realiza; 82
trabajadores representando el 66.7% del personal CAS se encontraron
satisfechos con el trabajo que realizan; 33 trabajadores representando el 26.8%
del personal CAS, demostraron un nivel de satisfaccion indiferente (ni satisfecho
ni insatisfecho) con el trabajo que realiza y un (01) trabajador representando el

0.8% se encontro insatisfecho con el trabajo que realiza.
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Dimensidn: Satisfaccion con el salario

GRAFICO N° 11
NIVEL DE SATISFACCION PERSONAL CAS CON EL SALARIO QUE RECIBE
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO 2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 11 muestra los resultados de la satisfaccion laboral en su dimension
satisfaccion con el salario, observandose que 15 trabajadores representando el
12.2% se encontraron satisfechos con el salario que reciben; 58 trabajadores
representando el 47.20% demostraron un nivel de satisfaccion indiferente (ni
satisfecho ni insatisfecho) con el salario que reciben, 49 trabajadores
representando el 39.8% se encontraron insatisfechos y 01 trabajador
representando el 0.8% del personal CAS se encontré muy insatisfecho con el

salario que recibe.
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Dimension: Satisfaccién con el reconocimiento.

GRAFICO N° 12
NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL CAS CON EL RECONOCIMIENTO
QUE RECIBE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO
2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 12 muestra los resultados de la satisfaccion laboral en su dimension
satisfaccion con el reconocimiento, observandose que 1 trabajador representando
el 0.8% se encontr6 muy satisfecho con el reconocimiento que recibe por su
trabajo; 32 trabajadores representando el 26% se encontraron satisfechos; 40
trabajadores representando el 32.5% demostrd un nivel de satisfaccion indiferente
(ni satisfecho ni insatisfecho) con el reconocimiento por su trabajo; 42
trabajadores representando al 34.1% se encontraron insatisfechos con el
reconocimiento y 8 funcionarios que representan el 6.5%, se encontraron muy

insatisfechos con el reconocimiento que reciben por su trabajo.

102



Dimension: Satisfaccion con los beneficios

GRAFICO N° 13
NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL CAS CON LOS BENEFICIOS QUE
RECIBEN DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN MARTIN, ANO 2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 13 muestra los resultados de la satisfaccion laboral en su dimension
satisfaccion con los beneficios, observandose que 3 trabajadores representando
el 2.4% se encontraron muy satisfechos con los beneficios que reciben por su
trabajo; 22 trabajadores representando el 17.9% se encontraron satisfechos; 27
trabajadores representando el 22%, demostré un nivel de satisfaccion indiferente
(ni satisfecho ni insatisfecho) con los beneficios que recibe por su trabajo; 58
trabajadores representando el 47.2% se encontraron insatisfechos y 13
trabajadores representando el 10.6% se encontraron muy insatisfechos con los

beneficios que reciben por su trabajo.
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Dimension: Satisfaccidén con las condiciones de trabajo

GRAFICO N° 14
NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN MARTIN CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO, ANO

2017.
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Fuente: Elaboracién propia, segun anexo N° 05, afio 2017

El grafico N° 14 muestra los resultados de la satisfaccion laboral en su dimension
satisfaccion con las condiciones de trabajo, observandose que 21 trabajadores
representando el 17.1% del personal CAS se encontraron muy satisfechos con las
condiciones que tienen para realizar su trabajo; 77 trabajadores representando el
62.6% se encontraron satisfechos; 24 trabajadores representando el 19.5%
demostraron un nivel de satisfaccion indiferente (ni satisfecho ni insatisfecho) y un
(01) trabajador representando el 0.8% se encontr6 muy insatisfecho con las

condiciones que tiene para realizar su trabajo.
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Anexo N° 08: Autorizacion para realizar la investigacion

Tarapoto, 09 de Junio del 2017

Carta N° 006-2017-0.G.S

Sefior:
WALTER GRUNDEL JIMENEZ
ALCALDE DE LA MPSM

ATENCION.-

BACH. JUAN CORONADO QUINTERO
GERENTE DE ADMINISTRACION Y FINANZAS

Asunto :  SOLICITO AUTORIZACION PARA LLEVAR ACABO EL PROCESO
DE EJECUCION DE TESIS

Me dirijo a Usted, para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
solicitarle autorizacion para llevar a cabo el proceso de ejecucion de tesis como parte de mi
formacion de pos grado — Maestria Publica que me encuentro realizando en la Universidad
Cesar vallejo, que lleva como titulo “Clima laboral y su relacién con la satisfaccion del
personal (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Martin, el ano 2017”.

Las actividades a desarrollar son mediante cuestionarios al personal contratado bajo la

modalidad de CAS ario 2017.

Es propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de mi especial consideracion y
esperando su autorizacion.

Muy atentamente,

RECIBIDO

Cargo N* Fecha

Folios 2

A

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN NARTIN
Unidad de Teamite Dacumentano - Sede Central

Hory

0q9/39 09 JUN. 2017 40143

Firm,
UC(ms
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s > MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
> [~ OFE SAN MARTIN

"ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO"

Tarapoto 12 de Junio del 2017.
CARTA N°.270 .2017 -GAF/MPSM

SENORITA:
LIC. ADM. OLINDA GUERRERO SANTA CRUZ
JR. TRES DE OCTUBRE N°164 TARAPOTO

ASUNTO : AUTORIZO PARA LLEVAR ACABO EL PROCESO DE EJECUCION

DE TESIS
REFERENCIA g CARTA N°006 -2017-0.G.S

Por medio del presente me dijo a Usted, para saludarla
cordiaimente y al mismo liempo autorizarle que realice su proceso de ejecucion de tesis
denominado: “Clima laboral y su relacién con la satisfacciéon del personal (CAS) de la
Municipalidad Provincial de San Martin, el afo 201 7", en esta Entidad, para que obtenga
ol Grado Maestria en Gestién Publica, sin interrumpir las labores que vienen desarrollando
los servidores de nuestra Institucion.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Cc
Archo
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MUNICIPALIDAD PRQVINCIAL
DE SAN MARTIN

“Afo del Buen Servicio al Ciudadano”

Tarapoto, 12 de Junio del 2017

cARTA N°010 -2017-ORH-GAF-MPSM.
SENORITA LIC.: ?

OLINDA GUERRERO SANTA CRUZ /

CIUDAD.-

ASUNTO : Brinda facilidades para ejecucion Tesis

Ref. - CARTA N° 006-2017-0.G.S — REG. 9139-2017

Grato es dirigirme a usted, para saludarle cordialmente y en atencion al
documento de la referencia, comunicarle que se le brinda las facilidades, para realizar
Proceso de Ejecucion de Tesis denominado “Clima laboral y su relacion con la satisfaccion
del personal CAS-MPSM afio 2017”; debiendo proceder con su actividad programada previa
coordinacién con esta jefatura. \

Sin otro particular, me suscribg de usted.

Greqgorio Oswaido Carvallo Diaz
JEFE {E) OFICINA DE RECURSOS HUMANGS

GOCD//J(EYORH-MPSM
Liajsec
cc

Archivo.

Jr. Cregorio Delgado N° 260, Tarapotc
www.mpsm.gob.p«
(042)522351 / mpsm@mpsm.gob.p«
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