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Presentacion

Doctores miembros del jurado calificador ante ustedes presento mi trabajo de
investigacion la tesis “Clima organizacional y satisfaccion Labora de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Langui., Provincia de Canas 2018”, con la
finalidad de determinar de con la finalidad de establecer las relaciones del Clima
organizacional y satisfaccion Labora de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Langui., Provincia de Cana 2018.

Dando lo referido del reglamento interno de grados vy titulos de la Universidad

cesar vallejo de Truijillo para la obtencién de titulo de Maestro en Gestidén Publica.

El presente trabajo de investigacién fue trabajado de acuerdo al formato de la
universidad Cesar vallejo de Trujillo, respetando el formato y esquema de
investigacion de la universidad el cual consta de 08 capitulos con sus respectivos
sub temas, al igual damos a conocer la discusion, conclusion, recomendaciones y

los tablas y anexos que tiene un trabajo de investigacion.
El presente trabajo de investigacion lo realiz6 con el objetivo de conocer el clima
organizacional y la satisfaccion laboral que tienen servidores publicos de la

municipalidad distrital de Langui.,

Por tal razén espero cumplir con las exigencias de rigor para su aprobacion.

El autor.
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RESUMEN

El presente trabajo de tesis lleva el Titulo de “Clima organizacional y satisfaccion
Labora de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui.,
Provincia de Canas 2018”,, el cual tuvo como propésito principal en conocer el
Clima organizacional y satisfaccion Labora de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui., Provincia de Canas 2018, por lo tanto tiene la
finalidad de determinar si existe buenas relaciones interpersonales entre los
trabajadores a su vez ellos con su autoridad el alcalde y los gerentes quienes

trabaja en el Municipio distrital de Langui..

El tipo de investigacion es descriptivo correlacional por que describe
detalladamente los indicadores de la variables y de las dimensiones a fin de
corroborar las asociaciones que entre ellas existe; el tipo y disefio del trabajo de
tesis es correlacionar no experimental por lo que presentamos las variables de
estudio no serdn manipuladas durante la investigacion la poblacion esta
conformada por 25 servidores publicos y las muestra es de 25 servidores publicos
que fueron elegidos por muestreo, a los encuestados se les realizd dos
cuestionarios pre establecidos para este tipo de investigacion, uno de clima
organizacional con 40 items y otro sobre satisfaccion laboral con 20 items
para posteriormente elaborar la base de datos en Excel que serd utilizado
en el programa estadistico SPSS version 23 que nos permitird ordenar la
informacion, Luego realizamos los esquemas y figuras con el fin de conocer
en forma mas detallada las correlaciones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral que sienten tener los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui., Provincia de Canas en el presente
ano 2018.

La palabras clave: Clima organizacional y satisfaccion Labora
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ABSTRACT

This thesis work has the title of "Organizational climate and satisfaction Laboral of
public servants of the District Municipality of Langui.,Canas Province 2018",
which had as its main purpose to know the organizational climate and satisfaction
Laboral of the servers public of the District Municipality of Langui.,Canas
Province 2018 ", therefore it has the purpose of determining if there are good
interpersonal relations between the workers themselves and their authority the
mayor and the managers who work in the Langui. District Municipality . The type
of investigation is descriptive correlational because it describes in detail the
indicators of the variables and dimensions in order to corroborate the
associations that exist between them; the type and design of the thesis work is
not experimental correlation so we present the study variables will not be
manipulated during the investigation the population is made up of 25 public
servants and the sample is 25 public servants who were chosen by sampling, to
the respondents were asked two pre-established questionnaires for this type of
research, one of organizational climate with 40 items and another on job
satisfaction with 20 items to subsequently develop the database in Excel to be
used in the statistical program SPSS version 23 that It will allow us to sort the
information, Then we make the diagrams and figures in order to know in more
detail the correlations of the organizational climate and job satisfaction felt by the
public servants of the District Municipality of Langui., province of gray hair in the

current year 2018 The

key words: Organizational climate and Labor satisfaction
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

En la actualidad a nivel internacional, nacional y local el Clima organizacional y
satisfaccion Laboral tiene mucha importancia en este mundo contempordneo cada
vez mas meritocratico, mundializado y de competencia, que se vive en la actualidad
por lo que en estos tiempos estan tomando trascendental importancia en todas las
organizaciones del mundo, porgue mejora el desempefio laboral y la buena
productividad dentro delas organizaciones por parte de trabajador y es por esta
razén las organizaciones del mundo estan sofisticado tecnolégicamente con equipos
de dltima generacion sus instalaciones para asi de esa manera mejorar las
condiciones de trabajo del servidor publico y para el aumento de productividad
dentro de la organizacion. Es por esta razon en contexto global el Clima
organizacional y satisfaccion Labora toman importancia en un mundo cada vez mas
contemporaneo cada vez mas meritocratico, mundializado y de competencia diaria,
gue se dan dentro las organizaciones transnacionales publicas y privadas, donde
por muchos afios lo los paises subdesarrollados han tomado como referencia
modelos extranjeros de organizaciones en todo aspecto organizacional como por
ejemplo educativo, econémico, minera, de seguridad nacional y de seguridad
interna , gestion de prevencidbn de riesgos y desastre y asi de toda indole
administrativa, los cuales no han dado resultados positivos y es por eso que en la
actualidad tenemos una organizacion municipal que adolece de muchos aspectos
como el de infraestructura, equipamiento, con tecnologia de punta y de otros
factores , y es por esta situacién real que viven el servidor publico de un municipio
de las zonas alto andinas del cusco, se ve con objetividad que trabajan con los
pocos recursos que se les asigna por derecho de FONCOMUN y Canon Minero,
Gasifero y algunos proyectos que trabajan los ONGs, por lo tanto el servidor publico
no tiene las tecnologias actualizados, baja remuneracion, falta de buen liderazgo y
de comunicacion con la autoridad el gerente y entre los trabajadores, y para tener

una buena administracion organizacional el personal debe estar Capacitado.
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En Latino América desde hace mucho tiempo los gerentes de una organizacion estan
tomando mayor relevancia en el aspecto del clima organizacional que se presenta
en las organizaciones publicas y privadas, que puedan mejorar y cambiar en el
aspecto organizacional de una organizacion siempre teniendo como objetivo
primordial la buena atencion al cliente y por ende la existencia de un buen clima
organizacional y en las organizaciones publicas y privadas el cual el servidor publico
que tiene y siente con su trabajo el cual sera el éxito o el fracaso que se pudieran
presentar en las empresas dependera mucho de la vision que tiene el servidores
publicos a las tareas que desempefia dentro de una organizacion donde existe un
clima organizacional y una satisfaccion laboral tiene que generar méas las condiciones
necesarias y optimas, las organizaciones publicas y privadas tendran que mejorar a
gran escala a la buena organizacion, el cual sera motivador en el trabajador en su

desempefio y en su talento humano el cual le da una satisfaccién laboral.

En nuestro pais, el Peru a partir de la nueva Ley del Servicio Civil, que en estos
Ultimos afios se estd implementando en las organizaciones publicas se vienen
implementando procedimientos para facilitar, mejorar y promover un buen clima
organizacional en las diferentes organizaciones e instituciones publicas se
promuevan un adecuado clima organizacional para satisfacer a los funcionario,
administrativos y empleados que trabajan en una organizacion. En la presente
investigacion que realizamos estamos desarrollando mejoras de buen trato al
servidor publico y a los usuarios del distrito, provincial y regiones del pais ya sea
publica o privada, con respecto al trabajo que realizan los servidores publicos dentro
de la Municipalidad Distrital de Langui., los trabajadores y los habitantes de la
misma poblacién sienten y perciben que los servidores publicos nombrados y
contratados, trabajan solo por cumplir sus funciones encomendadas con las faltas y
carencias que tiene el municipio, también observan que los servidores publicos del
municipio se estan aprovechando de los recursos del pueblo por lo que no ay
muchas obras, mientras los propios trabajadores se sienten un poco insatisfechos

con su trabajo y es por esta razén con el presente trabajo pretendemos conocer
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hasta qué punto se podria mejorar las buenas relaciones entre los servidores
publicos aplicando las siguientes dimensiones de comunicacién, liderazgo,

motivacion y confianza.

Desde hace afios estan tomando relevancia en los municipios de todo el Peru de la
labor que realizan los gerentes y sub gerentes municipales y de organizaciones
publicas y privadas, puesto que son ellos al ocupar estos cargos importantes pueden
desde su municipio poner sus buenos oficios en sugerir y mejorar las condiciones de
trabajo dentro de las instituciones del servidor publico quienes son los trabajadores
municipales, puesto que en sus manos esta de tener personal a su disposicion para
gue pusieran obtener y alcanzar los logros establecidos de la gestion municipal, para
ello deben de manejar una adecuada comunicacion interpersonal , buena
motivacion al personal, buen liderazgo profesional ante los trabajadores y buena
confianza entre los servidores publicos con sus jefes el cual ser4d motivo para que la
gestion tenga productividad y buena imagen para el servidor publico y para la
poblacion en general. Por lo tanto el clima organizacional en la actualidad esta
tomando importancia en los municipios de todo el pais y principalmente en las zonas
altas del Peru profundo, del cusco y de sus distritos con es el caso de Langui. donde
los su alcalde su gerente y sub gerentes se encaminan de realizar buenos tratos a
sus trabajadores quienes laboran en las diferentes oficinas de la alcaldia en la
medida de los recursos econdémicos que cuenta para mejorar las condiciones de
trabajo y que existan buen clima organizacional y los trabajadores se sientan

satisfechos con su trabajo.

En la Municipalidad de Langui se observa que existe problemas leves acerca de la
forma de trato amable y considerado a sus servidores publicos y a los usuarios
quienes esperan buen tiempo en las diferentes oficinas y esto perjudica e
incomoda a los usuarios quienes visitan la municipalidad., donde veremos sobre la
satisfaccién laboral de sus servidores publicos, quienes se sienten poca satisfaccion
laboran debido a las carencias que tiene la Municipalidad, pero sin embargo los
servidores publicos se identifican con su trabajo y con la municipalidad por ser la
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fuente de donde perciben un sueldo y ellos dan lo mejor de su trabajo en bien de

servir a los usuarios.

En la actualidad en nuestro Pais, Region, Provincia y en nuestros Distritos, el
ambiente laboral debe ser lugar un servidor publico realiza su trabajo en forma
coordinada con los servidores publicos de las otras areas donde existe en buen
ambiente y clima laboral los trabajadores y con las altas gerencias donde el trato
sea empatico y de confianza entre los gerentes y el personal de planta de la
Municipalidad, este buen clima laboral ayudara en el logro de los objetivos y metas
de la gestiobn y en la satisfaccion de los servidores publicos, pero en algunas
organizaciones los gerentes y los alcaldes tiene las normas y los reglamentos fe
funcionamiento de un Municipio y en las organizaciones publicas y privadas , donde
el servidor publico se siente no protegido por queda muchas veces en papel, ya que
las organizaciones publicas albergan personal sin estudios profesionales que
entraron a trabajar a la organizacion solo por apoyar en la campafia y los otros son
nombrados que entraron en la misma forma que hoy adquirieron estabilidad
experiencia basica, ellos se sienten ya desgastados emocionalmente, esto es causa

de las relaciones interpersonales entre trabajadores.

En nuestros dias en las Municipalidades del Peru estan atravesando por problemas
internos y externos que no posibilitan que los municipios tengan un buen clima
organizacional porque sus gerentes y el propio alcalde no realizan gestiones y no
presentan proyectos de infraestructura y equipamiento de sus propias instalaciones y
oficinas y talleres que se encuentran en muchos casos en el olvido, donde el
personal tiene que hacer muchas estrategias para poder resolver y atender a los
usuarios y a las diferentes obras que realiza la gestion que son sus compromisos

gue tiene con la poblacién.

También los servidores publicos nombrados que ya tiene afios de servicio en la
entidad municipal siente que reciben mal trato de parte de las gerencias y hasta del
propio alcalde, porque los gerentes creen que ellos solo asisten a la Municipalidad a

16



cumplir con sus horas de trabajo y permanencia y eso tiene que cumplir por la
estabilidad laboral que tienen y creen que no aportaran nuevas ideas y proyectos en
bien de la gestidon Municipal, a los servidores publicos antiguos no se les asigna
cargos ni obras de responsabilidad por el cual se sienten in satisfechos poco
motivados para con su autoridad y gerentes y también no reciben capacitaciones sus
remuneraciones son minimas y sus aspiraciones profesionales queda frustrados y
los servidores publicos eventuales solo son contratado por tres meses en caso de los
técnicos y algunos profesionales solo permanecen hasta que cumplan la obra para lo
cual fueron contratados quienes sienten regular satisfaccion laboral y los servidores
publicos de confianza que son pocos ellos si permanecen toda la gestion Municipal
ellos siente que si hubo buen clima organizacional y por lo tanto una buen

satisfaccion laboral.

En la Municipalidad distrital de Langui. y en todos los municipios y organizaciones
trabajan por cumplir metas y desempefios que tienen que cumplir periédicamente o
semestralmente, donde los propios gerentes y servidores publicos muestran alguna
inconformidad con la gestibn Municipal por que no estd cumplido con las metas,
donen se dan cuenta que el algunos semestres las metas son Optimas y otros
semestres las metas no son Optimas son mas bien bajas, por esta razon el presente
trabajo de investigacién pretende mejorar y hacer dar cuenta a todo el personal de
la Municipalidad cuan importante es que en una organizacion exista un buen clima
organizacional y por ende los servidores publicos se sientan satisfechos con su
municipio, con sus compafieros de trabajo de las diferentes areas y con ellos
mismos, Es por toda estas dificultades vistas y observadas dentro de la
Municipalidad por el investigador y dar solucién a la siguiente interrogante.

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad distrital de langui Provincia de Canas 2018.?
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1.2. Trabajos Previos.

A nivel internacional.

Segun Bello y Jiménez (2005), realizd la investigacion de Satisfaccion Laboral de
los empleados en relacion a los incentivos que ofrece la organizacion Proteccion
Civil y Administracion de Desastres del Municipio Bermudez, Carlpano, Estado
Sucre. 2004. Los investigadores al realizar las presente investigacion pretenden dar
a conocer si los trabajadores de la Municipalidad de Bermudez, Cartpano del estado
de Sucre tienen satisfaccion laboran dentro de su organizacién en relacion a sus
remuneraciones salariales que ofrecen a sus servidores publicos de la

municipalidad.

El Municipio Bermudez, Carupano, Estado Sucre. 2004, se ofrece incentivos
econémicos y no econdmicos donde se conoce que en cierta medida que las
remuneraciones salariales cuando tiene un aumento sustancial, va en beneficio del
trabajador ya que este aumento o buen sueldo que les permita vivir con como
comodidades dentro de esta sociedad y los no econémicos que en todo caso son ,
premios a su buena labor les permite, mejorar su condicion profesional y aspirando
a lograr sus metas, y a recibir algunos galardones a su buena labor y también
ascender de puesto dentro de la municipalidad ,Por lo tanto se evidencia que los
servidores publicos sienta una mejora econdmica en sus sueldos y esto mejoraria en
aumentar los incentivos econdmicos y los no econdémicos los servidores publicos de
dicha institucion mejorarian su condicién de vida y familiar y con los no econémicos
se realizarian capacitaciones, pasantias y becas para mejora su desarrollo
profesional y la posibilidad de ascender a cargos de mucha mas responsabilidad

dentro del municipio.
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Segun Arizmendi Diaz, (2015), indica: la relacion del clima organizacional en la
motivacion del logro de los trabajadores Mexicanos en la Universidad Nacional

Autonoma de México. Donde el investigador concluye.

Se evidencio la existencia de una buena relacion de la motivacion con el clima
organizacional el cual motiva los empleados Mexicanos, principalmente a los de la
Universidad Autonoma de México, sienten satisfaccion laboral con su organizacion
donde se apoyan entre colegas de las diferentes areas donde también existe union,
compaferismo y consideracion de parte de los jefes y autoridades a los servidores
publicos de su organizacion, donde la autoridad Universitaria premia a sus
trabajadores con incentivos econdmicos y no econdémicos dandoles beneficios
sociales y de capacitacion, resoluciones de felicitacion asensos a cargos jerarquicos
los cuales son motivadores para el trabajador por el esfuerzo y responsabilidad que
realiza. Concluye que en esta organizacion que es la Universidad Auténoma de
México si existe un buen clima organizacional y los trabajadores se sienten satisfechos
con su trabajo y tiene iniciativa de perfeccionar y cumplir con retos mas dificiles dentro
de su trabajo a si de esta manera se identifican mas con su Organizacion

Universitaria.

Para la mejora de productividad y el desempefio profesional dentro de la
organizacién sus autoridades saben que al personal tiene que estimular con una
buena motivacibn y un buen liderazgo empatico dentro del trabajo ya sean
econdmicos y no econdmicos los cuales estén direccionados a la mejora profesional
del trabajador dentro du su organizacién y esto motivara a mejorar el trabajo en
equipo si como la productividad y la eficiente atencion al usuario que son los

estudiantes universitarios y a la poblacion en general

A nivel nacional.

Segun Masco (2013) indica “Clima organizacional y satisfaccién laboral delos
docentes de la Red N|11de Condevilla en el distrito de San Martin de Porres 2013”,

Como resultado de la investigaciéon se determind que si existe un buen clima
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organizacion y una buena satisfaccion laboral de los profesores del toda la Red N°
11 del Distrito de san Martin de porras, donde seles aplico la encuestas respectivas
a los docentes del nivel inicial, primaria y secundaria, estas encuestas fueron tipo
cuestionario, los cuales fueron tomados por muestreo de tipo no probabilistico y el
resultado estadistico fue positivo directo moderado (r= 0.521) (r = 0,521) del clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Donde podemos decir que los docentes del
distrito de San Martin dentro de sus Instituciones Educativas existen en la mayoria
un adecuado clima organizacional y la satisfaccion laboral entre los autoridades y
plana docente el cual motiva a seguir trabajando con entusiasmo en bien de los
educandos y por la mejora continua de en buen clima organizacional y buena
satisfaccion laboral en la Red N° 11 de Condevilla en el distrito de San Martin de

Porras.

Segun Sotomayor (2012), en el estudio titulado “Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede central del
gobierno de Moquegua 2012”, desarrollo primordialmente como meta conocer la
correlacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la sede central del gobierno de Moquegua 2012, el presente trabajo
es cuantitativo no probabilistico no experimental, correlacional . para muestra se
tomé a 109 servidores publicos de la sede del gobierno regional de Mogquegua en su
mayoria a los administrativos, los resultados resaltaron que existe niveles medios de
clima organizacional y satisfaccién laboral en el gobierno regional de Moquegua Yy se
evidencio que si existe lalacién significante (r=0,749 y p=000) entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en el gobierno Regional de Moquegua.

Donde se llega a la conclusion que en la sede del gobierno regional de Moquegua;
existe un adecuado clima organizacional, de acuerdo con necesidad de exigencias
las personas que son los trabajadores y una satisfaccion laboral agradable donde
los trabajadores administrativos de siente identificados y comprometidos con su
organizacion, ademas los trabajadores son peridodicamente motivados y premiados

por la labor que realizan en sus respectivas tareas y areas de trabajo, con incentivos
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econémicos y no econdmicos en merito a su buena labor el cual motiva en el
desempeiio del trabajo encomendado y esto es merecedor para la existencia de un

buen clima organizacional y una satisfaccion laboral de sus empleados.

Segun Pérez y Rivera (2015) realiza el estudio de: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores del, Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana 2013”, en la investigacion realizada en el IIAP se utilizd un
enfoque cuantitativo no experimental de tipo descriptico correlacional, se realizo la
encuesta y los cuestionarios a 107 trabajadores del IIAP entre nombrados y
contratados de los regimenes laborales 728 y 1057. Donde se llego a las siguientes
resultados que nos demuestran los encuestados que en este caso vienen a ser los

propios trabajadores del instituto de investigaciones de la amazonia peruana.

El estudio que se realiz6 en el IIAP, sirve para mejorar y fortalecer mas el trabajo
en equipo con el objetivo de continuar con la mejora de tener un buen clima
organizacional al interior del IIAP, y una buenas relaciones humanas donde los
trabajadores sientan satisfaccion laboral por el trabajo que realizan y se sientan
identificados con su organizacion todo el equipo de trabajadores que laboran en el
IHAP.

A nivel local.

Segun Aucca Pérez, Irvin Mishell (2011), realizd la investigacion de: “ Clima laboral
y satisfaccion del personal de la empresa EPS SEDA CUSCO”, (Universidad
Privada Andina de Cusco). Para llegar a esta conclusion se a realizado con
participantes quienes eran los trabajadores de la propia empresa EPS SEDA
CUSCO de 131 trabajadores entre ellos participaron los gerentes del directorio,
jefes de area, administrativos, y los trabajadores de planta de obras entre
nombrados y contratados, donde en la presente trabajo de investigacion se utilizé
un enfoque cuantitativo no experimental de tipo descriptico, explicativo correlacional,

y s el Clima laboral y satisfaccion del personal de la empresa e realizé la encuesta
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y los cuestionarios a los trabajadores de EPS SEDA CUSCO donde nos arroja la
siguiente conclusion que el clima laboral que se percibe en EPS SEDA CUSCO es
positivo influyendo significativamente en la satisfaccion laboral en los trabajadores
de EPS SEDA CUSCO. Esto nos demuestra que existe una buena comunicacion , y
motivacion con el personal quienes laboran en el municipio, donde la motivacion
debe comenzar de los directivos, gerentes y los propios trabajadores, a quienes se
les da facilidades para dar sus opiniones, puntos de vista e ideas que sean en
beneficio de la EPS SEDA CUSCO, en la presente investigacion también se detecto
que un pequefio grupo de trabajadores presenta insatisfaccion laboral por que muy
pocas veces seles toman en cuenta a pesar que son nombrados Y tiene varios afios
trabajando para la empresa. El trabajo de investigacion demuestra que existe un
regular clima laboral y satisfaccion laboral a pesar que esta organizacion tiene las
posibilidades de infraestructura y econémicas para mejorar esta situacion pero sin
embargo las decisiones de mucha méas importancia lo toman los gerentes que tiene
los altos cargos jerarquicos en la empresa, y el personal de planta no esta enterado
de estas nuevas disposiciones, porgue no llegan a su area de trabajo en la EPS
SEDA CUSCO es regular a mas porque existe una regular comunicacion y

motivacion al trabajo que realizan .

Segun William David Vera Calcina (2016) Satisfaccidon laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Pitumarca Provincia de Canchis Region Cusco 2016.
Donde llegan a la conclusion que la satisfaccion laboral es regular donde existe
niveles bajos de clima organizacional y niveles altos en satisfaccion laboral el personal
de la entidad Municipal de Pitumarca, la satisfaccién que percibe es regular, por la
autonomia laboral que los trabajadores pueden desarrollar sus propias de sus
habilidades propias de su experiencia en el centro de trabajo debido a que cuentan
con conocimientos con los que cuenta. Al respecto del reconocimiento de vez en
cuando son reconocidos con algunos premios, elogiados por el trabajo que realizan
en bien de la municipalidad, sin embargo la municipalidad no cuenta con
presupuesto para un buen reconocimiento de incentivos econdmicos a su calidad de

trabajo del mismo; es deficiente y precario, pues los indicadores como retribucion

22



1.3.

econémica que percibe el personal no puede satisfacer sus necesidades
personales ni familiares y menos todavia de superacion profesional que tienen
como trabajador municipal y peor aun para educar a sus hijos en un centro superior,
también se la investigacidon muestra que el municipio no realiza capacitaciones al
personal de planta tampoco da apertura a la iniciativa de nuevos proyectos, las
formas de politica gubernamental que toman el Alcalde y los gerentes no es la
adecuada debido a que no se les esta consultando sobre determinados asuntos al
personal de cada area, estas decisiones y disposiciones de importancia es tomado
en los niveles altos donde los trabajadores no estan enterados pero si tiene que

cumplir con las nuevas decisiones y disposiciones.

Teorias Relacionadas al tema.

Clima organizacional.

Segun Brunet L. /(1987),Existe diferentes conceptos de clima organizacional donde
encontramos dos escuelas pensamiento filoséfico de las ciencias del conocimiento
humano, quienes realizaron investigacién sobre el clima organizacional dentro de
una organizacion, entre ellos tenemos la escuela de GESTAL Y la escuela
FUNCIONALISTA.

La escuela de GESTAL, estudia el pensamiento que tiene el personal de una
organizacion u empresa el cual es un todo, es el lugar donde se realiza el trabajo en
conjunto, donde los individuos perciben como un todo a la organizacion el cual tiene
dos etapas a) Captar el orden de las cosas tal como se encuentren en el mundo
global. b) Crear un nuevo orden de cosas, mediante en proceso de integracion del
pensamiento del individuo. El pensamiento de esta escuela quiere demostrar que los
hombres perciben y comprenden el mundo que les rodea tal igual como lo ven y
actual tal, Quiere decir que la persona percibe con atencion y objetividad el centro de
labor donde uno trabaja y de su alrededor que es la sociedad y esto influye en su
comportamiento y actuar del individuo, es que en la actualidad el trabajador percibe
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con su mirada el centro de trabajo que es la organizacidon u empresa con el cual se

siente identificado en lo personal porque es su fuente ingreso econémico.

Segun la ESCUELA FUNCIONALISTA, afirma que el individuo tiene un
pensamiento y comportamiento de acuerdo al medio geografico donde vive y realiza
sus actividades cotidianas, donde solo le diferencia sus pensamientos individuales
juegan un papel importante en su aclimatacién y adaptacion al medio que lo rodea,
para los funcionalistas estas diferencias individuales que tiene la persona les hace
actuar e interactuar con el entorno laboral donde trabajan activamente juntos con los
demdas trabajadores. La escuela de gestal y los funcionalistas estdn en permanente
estudio del clima organizacional donde los trabajadores tratan de entra en un
equilibrio emocional como trabajador y como miembro una organizacion donde

trabajan permanentemente

Estas dos escuelas del pensamiento tienen como finalidad el estudio del
comportamiento humano en este caso del trabajador como un todo quien se
desenvuelve en el entorno laboral donde percibe el clima organizacional dentro de
una organizacion donde diariamente el individuo trabaja y alcanza un nivel de

equilibrio emocional como persona y trabajador de una organizacion.

Segun Ivancevich, (2006), llega a la conclusién que el clima organizacional es el
estudio de los comportamientos, actitudes y desempefio humano en un ambiente
organizacional dentro de una organizacién; implica conocer las teorias, métodos y
principios extraidos de disciplinas que apoyan a conocer, como la psicologia,
sociologia y antropologia cultural para aprender sobre percepciones, valores,
competencias, capacidades de aprendizaje y acciones individuales mientras se
trabaja en grupos en las diferentes areas de trabajo de las diferentes oficinas donde
se desenvuelven profesionalmente donde encuentran un ambiente organizacional
agradable el cual motiva al recursos humano en el cumplimiento de sus metas,
objetivos , misiones y las estrategias a utilizar en el logro de sus aspiraciones

organizacionales.
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Por lo cual es importante que exista un Clima organizacional dentro de una
organizacion de trabajo, porque es el entorno donde el trabajador demuestra su
comportamiento, habilidades, destrezas, actitudes, su desempefio laboral, donde
resalta sus percepciones Psicologicas, antropoldgicas y culturales dentro de la
organizacion que es el ambiente de su trabajo, donde se desenvuelve su potencial
humano en el logro de sus aspiraciones profesionales que tenga dentro de una

organizacion.

Segun Campbell (1976), afirma sobre el clima organizacional que es causa Yy
resultado de la estructura como esta formado una organizacion
estructuralmente y de diferentes procesos que se generan dentro de las
organizaciones, los cuales tienen influencia real en la perfil del
comportamiento. Esta definiciéon propuesta por Cornell (1955) presenta “una
mezcla de percepciones e interpretaciones, que poseen los individuos sobre
su trabajo sobre la labor que cumplen dentro de una organizacion y su relacion con

los demas miembros de su entorno que laboran dentro de una empresa”
(p.43).

La propuesta del clima organizacional esta necesariamente determinado por
como percibe el hombre a las demas de las personas que trabajan en una

organizacion y solo a partir de ello se podra sacar especificar singularidades.

Segun Robbins Stephen. (1999), “Comprende a los individuos quienes trabaja en
una organizacion quienes conocen e interpretan sus precisiones sensorio motrices
con la finalidad de saber el significado del ambiente laboral donde trabaja el
individuo” entonces se llega a conocer la estructura del clima organizacional es
multidimensional donde todos los componentes pueden ser percibidos por los
empleados, sobre las diversas funciones que cumple el trabajador y a de las
proyecciones que tiene la organizacién y de los aspectos de identificacién y

comportamiento de los miembros de la organizacién los cuales no necesariamente
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pueden ser palpables pero si se siente identidad personal con la organizacion.

Al conocer el la motivacidén que existe dentro de una organizacion proporciona en los
trabajadores la existencia de clima laboral el cual motiva en el logro de su
desempefio como trabajador e identificacion el cual le da satisfaccion en su puesto
de trabajo, esto permitir realizar cambios sustanciales planificados dentro de una
organizacion con el afan de mejorar la conducta laboral de sus integrantes y sientan

una satisfaccion laboral dentro de la organizacion.

En este caso los miembros de una organizacion perciben el ambiente laboral que
existe dentro de una organizacion donde se ve las relaciones interpersonales de los
trabajadores al igual con sus jefes quienes tiene diferentes estilos de liderazgo,
comunicacién, motivacion y de estimular con incentivos econémicos a su personal
los cuales influencian directa e indirectamente en el trabajo para el buen desempefio

de sus funciones y el aumento de la productividad dentro de una organizacion.

Chiavenato |. (2009), lo define al clima organizacional como a la buena relacion que
existe entre los individuos vy la organizacion. Donde vemos claramente, los
trabajadores se encuentra en un permanente de aclimatacion y se adaptan las
distintas formas laborales que tiene que desempefiar el trabajador, laborales como el
desarrollar diferentes oficios dentro de su entorno con la vision de mejorar su
condicién personal y profesional y que sienta un equilibrio personal y la satisfaccion
individual y social, dentro de su organizacion, esto se relaciona con la confianza,
comunicacion, liderazgo y motivacion de los componentes de una organizacion,
cuando este aspecto esta elevado en los trabajadores quiere decir que el ambiente

laboral es elevado y tiene relacion con la satisfaccion laboral (p.22).

Por lo que, podemos decir que el ambiente organizacional que siente el trabajador
pasa los estados de animo, Yy estrés, de desconfianza, que los trabajadores
publicamente tiene discrepancias con los jefes y los gerentes de la organizacion

llegando en algunos casos a paros y huelgas sindicales, o pertenecer
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organizaciones criminales quienes estan siempre metidos en problemas de

descomponer una organizacion.

Por lo que podemos decir que las organizaciones donde se desenvuelve el
trabajador se siente identificado con el clima organizacional que se respira en su
entorno laboral, todos estos componentes forman el ambiente laboral con las
caracteristicas singulares que constituyen la personalidad de las organizaciones
que interviene en el comportamiento de los individuos que forma parte de ellas,
pero sin embargo cuando existe un clima organizacional elevado mejora la
motivacion individual y la satisfaccion personal y social del trabajador, porque se
sienten satisfechos con su organizacion por que se desenvuelven con amplitud y

confianza en su entorno laboral y sienten que hay un buen clima laboral..

Teoria del clima organizacional de Likert.

Segun Brunet (1987), esta teoria nos fundamenta: la actitud comportamental de los
empleados de una organizacion es ocasionado entre otros acontecimientos, por la
conducta administrativa de la organizacion y por los etapas organizacionales que
se encuentran jerarquizadas y estructuralmente organizadas donde que aquellos
observan, por sus apreciaciones concretas. La respuesta objetiva de una
persona ante cualquier situacion constantemente estd en funcion de la
apreciacion conductual que tienen de ellos mismos dentro de la organizacién. Los
elementos que actlan en la apreciacion personal del clima organizacional son:
La estructura organizacional del contexto, la situaciébn jerarquica de los
empleados en la organizacién, los factores conductuales personales vy la que el
trabajador percibe como miembro de una organizacion el clima laboral existente en

su entorno el cual le da satisfaccion en su trabajo (pp. 52-54).

Esta teoria nos da a conocer que el comportamiento de los empleados se percibe
por la conducta administrativa de la organizacion donde la jerarquia que presenta

cada trabajador en la empresa genera un sentido de pertenencia, dependencia y
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una apreciacion que afectan el sentido socio- psico- emocional particularmente
de los servidores publicos que son los trabajadores que se encuentran en los
niveles jerarquicos inferiores respecto a los superiores que laboran dentro de una

organizacion.

Teoria de Litwin y Stringer (1968).

Segun esta teoria estos investigadores propusieron por primera vez el concepto de
clima organizacional. Para estos autores el concepto de clima es un conjunto de
elementos del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas y percibidas
directa o indirectamente por los empleados que vive y trabaja en dicho entorno y

gue influye en su comportamiento y motivacion personal.

Segun, estos investigadores tratan en dar a conocer fundamentalmente los
conceptos conductuales que tiene las personas que laboran en una entidad
empresarial el cual es conocido como una organizacion don conocen las teorias de
liderazgo, comunicacion ,motivacion y confianza. El investigador percibe los
diferentes aspectos de la conducta humana dentro de una organizacion, los cuales
influyen en su rendimiento laboral y en su comportamiento como trabajador y

miembro de una organizacion.

Para Litwin y Stringer, el clima organizacional tiene nueve dimensiones que

pudieran existir dentro de una organizacion los cuales son:

Estructura. Estdn sometidas a las normas de la organizacion, de las reglas
generales de Autoridad, politicas de la organizacién, Jerarquizacion de mando
dentro de la organizacién, regulaciones y obligaciones. Quiere decir que se refiere a

las situaciones de formalismo en una organizacion.

Responsabilidad. Se refiere a la vision que tiene el trabajador del comportamiento y
del actuar de sus jefes, porque el gerente tiene una responsabilidad en la forma
como conduce el organismo donde se tiene que cumplir logros, y el trabajador debe

cumplir con sus propias exigencias para cumplir con el buen desarrollo de su trabajo.
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Recompensa. Se refiere a los estimulos y premios recibidos por el trabajo bien
hecho. Es cuando las organizaciones utilizan méas los estimulos de reconocimiento y

premios a la buena labor que cumplen los trabajadores de una organizacion.

Riesgo. Se refiere a los retos que se enfrenta el trabajador dentro de una
organizacion donde se tiene que cumplir con los compromisos de la Institucion.
Es una medida en donde la empresa presenta retos calculados que tiene que

enfrentar a fin de lograr las metas propuestas.

Calidez. Se refiere a la actitud de cordialidad y buen trato que poseen los
trabajadores de una empresa, donde los trabajadores se desenvuelven en un clima
laboral agradable donde existe buena trato ameno con los gerentes y el personal

de la organizacion.

Apoyo. Es el grado de solidaridad que hay entre los trabajadores de una
organizacion, donde existe la ayuda mutua entre los trabajadores para alcanzarlas

metas proyectadas comunes de la institucién donde el personal practica la solidaridad.

Normas. Son las reglas, normas y politicas que establecen las organizaciones los
cuales tiene que ser cumplidos por todos los trabajadores y los jefes jerarquicos los
cuales se debe de cumplir con las normas internas que tiene que cumplir el
trabajador y cumplir también con la productividad y las proyecciones que tiene la
organizacion, y de esta manera también se mejora el desempefio laboral del

trabajador.

Conflicto. Se refiere a los roces internas que existe dentro de la organizaciéon con
los trabajadores de la organizacion, tanto empleados como superiores. Donde el
trabajador acepta en muchos casos las ordenes retadoras y de mal gusto de sus
superiores, en toda organizacion existe conflictos internos entre trabajadores y los

jefes, los cuales deben ser solucionados de inmediato para no perjudicar la buena
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marca de la organizacién

Identidad. Se entiende como el sentimiento de compromiso y de pertenencia que
tiene el trabajador con la empresa u institucion donde una persona labora, por eso
decimos que la identidad organizacional juega un papel importante para el buen
desempefio laboral del trabajador. Por lo general, es el sentimiento de
identificacion personal con su organizacion donde comparten metas, actividades
sociales y recreativas y objetivos comunes de productividad y proyecciones que

aspira la organizacion en el futuro.

Enfoque sobre el clima organizacional.

Segun Forehand y Gilmer (1964), a definid al clima organizacional como el conjunto
de caracteristicas estructurales estables que tiene una organizacion, donde cada
organizacion tiene su particularidad y se distinguen de las otras organizaciones
porque tienen diferentes estructura organizacional y se diferencian también por que
se dedican a diferentes rubros el cual diferencia el actuar de los trabajadores de

una organizacién con la otra institucién o empresa.

Enfoque subjetivo.

Segun Halpin y Croft, (1963), afirmaron que el clima organizacional es la opinion
qgue tienen los trabajadores de la forma y expectativa organizacional al que se

proyecta una institucion o empresa.

Enfoque mixto.

Segun Litwin y Stringer, (1968), indican que el clima organizacional son los efectos
observados de sistema formal de la organizacion, con el estilo informal de los jefes y
administradores y de otros aspectos de tipo organizacionales y del clima laboral los
cuales son importantes en lo actitudinal, valores éticos morales, creencias que

motivan a los trabajadores quienes se desempefian dentro de una empresa u
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instituciones organizacional.

Tipos de Clima Organizacional.

Segun Garcia (2009), da a conocer dos grandes sistemas de clima organizacional.
Sistema |. autoritarismo explotador.

Este sistema de clima autoritario donde la alta direccion no tiene confianza en
sus trabajadores. Donde buena parte de las directrices gerenciales se toman
en las altas esferas de la empresay se delegan segun a la jerarquia de su
funcion puramente descendente. Donde los empleados tienen que trabajar
dentro de una atmosfera de temor, miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente se entrega alguna recompensa al empleado, pero en la mayoria
de los casos los trabajadores laboran por la necesidad de trabajar y es poco lo
que esperan de la organizacion, que les pudiera brindar satisfaccion los cuales
se quedan en los factores psicolégicos del trabajador.

En este sistema de clima organizacional se tiene en cima laboral estable,
sistema de clima organizacional tiene un ambiente laboral estable formal donde
no hay comunicacién de la alta gerencia con sus trabajadores solo existe en
forma de ordenes los cuales tiene que ser cumplidos por los trabajadores en

forma de instrucciones y especifica.

Participativo: Sistema II- Autoritarismo paternalista.

En este sistema el clima organizacional es aquel en el que la alta gerencia
tiene una confianza condescendiente en sus trabajadores, como la de un patron
con su empleado. En la mayoria de los casos las decisiones de importancia se
siguen tomando en las escalas superiores pero en algunos casos las

decisiones poco importantes se toman en los escalas inferiores. Los estimulos
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y algunas promesas de recompensas se concretan en pocas oportunidades y
algunas veces las desobediencias son castigados, de alguna manera se
concede ciertas facilidades al personal dentro del marco de los limites de la

organizacion para motivar a los trabajadores.

En este sistema de ambiente organizacional la alta gerencia concede ciertas
facilidades y condiciones laborales al personal en sus actividades cotidianas
con la organizacion y personales del trabajador, pero sin embargo, se nota la
actitud del clima organizacional de laborar dentro de la organizacion en forma

estructurada donde caca trabajador cumple con sus funciones.

Participativo : sistema Il - Consultivo.

Esta clase de direccibn organizacional existe mas descentralizacion y
delegacion de funciones a sus empleados, donde la alta gerencia esta
desarrollando un clima laboral mas comunicativo, participativo tiene confianza
en sus empleados. Los acuerdos Yy las disposiciones se toman generalmente
en la las altas esferas de la organizacion pero se permite a los empleados que
tomen decisiones mas concretas de poco interés donde si pueden intervenir los
trabajadores de menor jerarquia funcional. Donde la comunicacion es de tipo
descendente de arriba hacia abajo. Las recompensas y los castigos son
ocasionales y cualquier implicacion de incumplimiento se utilizan para motivar
a los trabajadores; la gerencia también trata de satisfacer sus necesidades de
prestigio, y desarrollo profesional y de estima personal de los trabajadores
quienes aspiran y se proyectan a la superacion personal para con el tiempo y
con la experiencia recabada pidieran asumir puestos importantes dentro de la

organizacion.

En este sistema de clima organizacional los trabajadores de una

organizacion tienen mas participacion donde las decisiones se toman, con la
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participan los trabajadores, también se visualiza un ambiente laboral mas
activo donde la administracion permite que excita mas comunicacion con los
gerentes y con sus trabajadores y toda funcion laboral se proyecta al logro de

las metas y objetivos al cual se en camina la organizacion.

Participativo: Sistema IV — Participacion en grupo.

En este tipo de clima organizacional el jefe y os gerentes tienen alta confianza
en sus trabajadores, donde las decisiones son méas descentralizadas y se
distribuyen a los diferentes areas de la organizacion, también el ambiente
comunicativo es vertical como horizontal, que se dan de manera ascendente a
lo descendente y también en forma lateral donde se origina una participacion
en equipo. El clima organizacional en este sistema es mas comunicativo y
amplio donde se otorga entera confianza a los trabajadores, donde el personal
tiene altos niveles de compromiso e identificacion con la organizacién en el

logro de los objetivos propuestos por la organizacion.

En este tipo de organizacion donde se ve una buena comunicacion de los
directivos con sus trabajadores quienes gozan de alta confianza con sus
directivos, también gozan de los beneficios econdmicos y de desarrollo
personal asi como profesional que les brinda la organizacion. Donde el
trabajador solo le queda cumplir con su trabajo y con las proyecciones de

desarrollo que tiene la organizacion.

Dimensiones del clima organizacional.

Comunicacion.

El vocablo comunicacion deriva del latin comunicare que quiere decir comparta
algo. a través de la comunicacion, los seres humanos y animales nos comunicamos

con nuestros semejantes.
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Segun Chiavenato (2007), indica que “La comunicacion es el un proceso por el
cual se transmite comunicacion y signos verbales y no verbales de un sujeto a otro.
Es por medio de la comunicacion se transmiten informacion, ideas, pensamientos,
valores y es el medio por el cual las personas nos relacionamos con nuestros
semejantes.” El investigador nos quiere dar a conocer que comunicar es hablar, es
trasladar a otras personas informacion y significados como también, podemos dar a
conocer nuestros malestares e incomodidades que pudiéramos sentir en una
organizacion y otros que se pudieran dar en situaciones que se podrian dar dentro
del seno familiar y dentro de una organizacion. (p.59).

Segun Gaspar, (2011), la comunicacién es el eje fundamental para que exista una
un buen clima organizacional, en tal situaciéon los trabajadores de una empresa u
organismo aumentan su interés y sus expectativas asi como el nivel de confianza y
motivacion comunicacional entre los servidores publicos de una organizacion. Por
tal razén las autoridades ediles, regidores y gerentes deben de practicar buenas
relaciones interpersonales comunicativas con todos los servidores publicos de la
organizacion, de esta manera la comunicacion se asertiva, y llegue a tos los

trabajadores de la organizacion enforna adecuada y oportuna (p.23).

La autoridad o jefe de una organizacion debe de practicar una adecuada
comunicacion asertiva y empatica con sus trabajadores para alcanzar las metas
propuestos que tiene la organizacion, por tal razon la comunicacién debe de
practicarse en forma eficiente y permanente en una organizacion. En esta relaciéon
de conceptos Koontz y O’Donnel (1985) indica que “cuando existe una buena
comunicacion asertiva en el intercambio de comunicacion interpersonal de
informacion permitira las buenas relaciones humanas entre los servidores publicos

de una organizacion" (p. 682).

De lo dicho anteriormente de la dimensién comunicacional que es importante la
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utilizacion de una buena comunicacién interpersonal entre todos los componentes
quienes integran la organizacion, puesto que la comunicacion lo utilizamos en
todo momento en la vida cotidiana y en el trabajo, es por este medio comunicativo
donde los jefes u directivos transmite las directrices organizacionales a sus
empleados donde estan establecidas que tiene proyectada la organizacion, es por
este medio comunicativo también que los servidores publicos acatan las ordenes
de sus superiores, como también ellos transmiten sus necesidades, expectativas

e incomodidades que pudieran originarse dentro de su organizacion laboral.

Segun Fernandez (1992), llega a la conclusién que para obtener un adecuado y
buena comunicacién debe de existir primero excelentes relaciones interpersonales
entre los trabajadores que pertenecen a una organizacion, puesto que estas
relaciones interpersonales permitiran que exista un recurso humano optimo, capaz
de solucionar rapidamente los conflictos que pudieran originarse dentro de la
organizacion mediante el dialogo, de igual forma los trabajadores pueden utilizar
mecanismos comunicativos de documentacion escrita para poder expresar sus
necesidades ante sus superiores. De los argumentos mencionado, Tovar (1996),
Dice que el acto comunicativo es el lubricante esencial para un buen
funcionamiento adecuado y una forma del proceso administrativo de la
organizacion. Por lo tanto podemos decir que el acto comunicativo es importante
porque es el eje que encamina para que exista un buen clima organizacional uso
gue se pudiera dar a la comunicacién permitird la existencia de buenas relaciones
interpersonales entre los directivos y les servidores publicos de una organizacién
laboral, donde los trabajadores pudieran expresar sus dificultades y satisfacciones

gue pudiera existir en sus actividad diaria dentro de la organizacion.

Exciten muchas formas de comunicacién dentro de una organizacién, los
investigadores mencionados hacen referencia a la comunicacién informal y formal
los cuales se dan en forma horizontal, ascendente y descendente que presentan en

una organizacion. La comunicacion formal estan establecidos y son conocidos
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como los formalismos reconocidos, como la reuniones de directivos, entrevistas con
Su persona, reuniones de trabajo, exposiciones de rendimiento econémico y otros
actos comunicativos que son conocidos como comunicacion formal y esta clase de
comunicacion se practica mas en todas las organizaciones publicas y privadas, la
comunicacion informal lo conocemos como comunicacién vulgar los cuales son
como el rumor, los chismes, la comunicacion callejera y otras , que pudieran
distorsionar la comunicacion entorpeciendo el buen desarrollo del clima
organizacional, los cuales pudieran a llegar a quebrar las buenas relaciones

humanas, perjudicando la buena marcha de la organizacion.

Liderazgo.

La palabra “lider” viene de la particula “lid” que proviene del latin lis, Litis que
quiere decir el lider es quien lo inicia o quien se encuentra en una querella, disputa

O proceso.

La persona que se considera lider debe de tener la capacidad de liderazgo y de
influir en la actitud mental de las otras personas y de grupos de personas los
cuales pudieran ser pequefias o grandes, haciendo que este grupo de personas en
este caso de los servidores publicos trabajen con mas ganas y responsabilidad, en
cumplir los objetivos organizacionales de la institucion. El lider también tiene que
tener iniciativa de realizar las cosas, capacidad e iniciativa de gestion y
convocatoria, como también liderazgo en la buena administracion de la
organizaciéon, donde el personal este predispuesto a las directrices de la

organizacion.

Segun Rallph M. Stogdill (1999), llega a la conclusién del liderazgo, Que el lidere
es la persona que tiene el liderazgo gerencial que es la persona quien dirige las
directrices y actividades de la organizacion e influye en todo el personal que trabaja
dentro de la organizacién en el logro de las metas establecidas. Esta conclusion

nos da a entender que la persona lider que maneja el liderazgo de una
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organizacion tiene que tener la capacidad de persuasién e influencia en los
trabajadores, asi como tener capacidad de mando motivador, donde el potencial
humano que es el servidor publico pudiera dispones sus competencias y
potencialidades en el desempefio de sus funciones de su trabajo en favor de la

organizacion.

En tal situacion la personalidad del lider, debe ir més all4 de un simple funcionario
gue tiene un cargo jerarquico, que es lo impone ordenes que recibe de sus
superiores, los cuales las convierte en ordene para sus servidores publicos de
menor jerarquia, a su vez quiere que lo cumplan tal cual lo manda el jefe. En la
actualidad la persona lider esta cambiando esta actitud dictatorial y vertical, con
una actitud mas comunicativa, motivadora y de confianza, donde el servidor
publico se sienta respetado de sus derechos laborales, donde cumpla con su
trabajo con responsabilidad no porque otra persona lo imponga sino porque el
mismo lo dispone y lo decide que tiene que hacerlo, porque sabe que es su trabajo
donde tiene que disponer lo mejor de le para los objetivos de la organizacién donde
trabaja y él se sienta satisfecho con sus funciones que realiza por conviccion

propia.

La actitud del lider se ve reflejada a la de direccibn administrativa dentro de la
organizacion, donde el gerente que tiene el liderazgo de la organizacion se capaz
de manejar y proyectarse a futuro eficazmente en el buen trato motivador al
personal a que cumpla sus funciones laborales con mayor eficiencia, creando un
ambiente laboral armoénico donde los servidores publicos reciban capacitaciones,
pasantias, aumento salarial, asenso de cargos y reconocimientos a su buen labor,
estas actitudes positivas que brinda el gerente como lider, propiciara que sus

trabajadores se sientan comprometidos y motivados con su organizacion.
El directivo gerente como lider de la organizacion es conocedor que debe brindara

una actitud de amabilidad, y gratitud a sus servidores publicos, como también debe

te motivar, dar apertura a la comunicacion, confianza, el gerente debe propiciar un
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clima donde los trabajadores se sienta satisfecho consigo mismo y con la
organizacion, el lider debe propiciar el entusiasmo y las ideas motivadoras de
superacion y de buenas relaciones interpersonales, donde todo el equipo de
trabajo tenga una elevada moral de su persona y de su organizacion, La s
capacidades y potencialidades que tiene el gerente para guiar, conducir, orientar,
dirigir y tomar en consideracion al servidor publico, le pone al gerente como un

lider creativo, futurista y emprendedor.

Motivacion.

La palabra motivacion de reviva del latin motivus, que quiere decir que la

motivacion es la causa de una accion motiva.

Segun Robbins (2004), “La motivacion es el proceso por medio del cual el
entusiasmo del individuo se ven vigorizados y animados en el logro de un obijetivo.
Esta conclusion tiene tres aspectos importantes, direccidn, perseverancia y energia
(p341). También dice el investigador “dar motivacion es dar recompensa a los
servidores publicos, el cual es una actividad de mucha importancia y de desafio que
los directivos de una organizacion tiene que lograr, para que los servidores publicos
ejecuten sus maximos esfuerzos en la labor que cumplen, donde los directivos debe
de conocer las formas y las razones de su motivacion de los trabajadores, para la el

logro de los objetivos propuestos por la empresa.

En toda organizacion la motivacion siempre tiene que estar presente para €l logra de
los objetivos propuestos donde el gerente tiene que saber el momento adecuado de
participar dentro de las organizacion donde debe incentivar y motivar a las personas
de manera oportuna, el cual motivara al personal a trabajar con mas esfuerzo y

animo dentro de la institucién que es la organizacion.

Segun Stoner (1996), La motivacion es un facultad social y administrativo que
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determina en la actitud del individuo, en forma consiente “hace que las personas
funcionen” para motivar se requiere una serie de factores para obtener una
motivacion excelente, el cual interviene en el estado de animo de los trabajadores
donde deben de conocer si existe 0 no motivacion a los trabajadores de, los
directivos deben de buscar los mecanismos para poner en accion los indicadores
motivacionales, el cual permitirA que los gerentes de una organizacién, puedan
mejorar las relaciones interpersonales laborales de los trabajadores con su
organizacion. En toda organizacion debe de existir motivacion tanto persona como

grupal a los servidores publicos de una organizacion.

Por lo tanto en estos nuevos tiempos contemporaneos donde existe la calidad total
con los avances tecnoldgicos de punta que se encuentran dentro de una
organizacion que se visualizan en la calidad total de infraestructura, maquinarias
en la productividad, seguridad, cuidado del medio ambiente de una organizacion, la
motivacion esta presente en cada momento donde los directivos se encamina en

motivar a su personal cada dia a veces semanalmente con charlas motivadoras.

En este mundo globalizado que vivimos donde el personal debe estar capacitado y
principalmente motivado para desempefiarse mejor en su trabajo del cual son
conocedores las autoridades, los gerentes y los duefios de las empresas, son
quienes tiene que motivar periddicamente a su recurso humano quienes son los
gue ponen en funcionamiento la organizacion y de esta manera el personal
trabajara con responsabilidad, puntualidad y confianza, solo asi se lograra los

objetivos propuestos de la organizacion.

Segun Landy y Becker citados en Stoner (1996), segun a la conclusién que llego,
donde clasifico la motivacién en varias teorias motivacionales los cuales se aplican
en tres teorias : primero la teoria de las necesidades, segundo la teoria de las

expectativas, y la tercera teoria de las metas. (P.491-492).
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El recurso humano en la actualidad esta tomando mucho empoderamiento y
fundamental importancia, puesto que el trabajador es el que pone en
funcionamiento la organizacion y la productividad de la organizacion, el talento
humano es un potencial en la ejecucion de sus capacidades y potencialidades que
la organizacién tiene que motivar permanente mente para lograr las metas
establecidas como objetivo a alcanzar al cual fue propuesto, también a los
trabajadores les gusta asumir responsabilidades de mayor importancia dentro de
la organizacién con el afan de mejora la productividad y resolver problemas dentro
y fuera de la organizacion con el afan de trabajar en conjunto para el logro de las

metas esblencadas.

Confianza.

Consideran a la confianza como la seguridad que tiene una persona de la otra
persona, quiere decir es cuando una persona deposita amplia confianza en la otra
persona, esto se muestra en una organizacion, es cuando los directivos y gerentes
muestra confianza a sus trabajadores, delegandoles funciones de importancia y de
confianza en el desempefio de sus responsabilidades mostrando un trato de
cordialidad y de gratitud a su personal, de igual modo los servidores publicos también
tiene confianza de sus directivos y gerentes de la organizacion, quienes se siente
seguros de su estabilidad y de la confianza que gozan ambos servidores publico y

directivos quienes trabajan dentro de una organizacion.

La confianza es el factor imprescindible que solo el recurso humano, puede dar a
la otra persona donde ambos forman un equipo de trabajo quienes conducena la
empresa al éxito que desea lograr en un futuro cercano y esto se lograr gracia a

la buena confianza que gozan los servidores publicos con su organizacion.

Segun Hedberg y Olve, (1997), sostiene que la elaboracion de la confianza mutua

de una persona que confia en la otra, el cual es una union de los socios quienes
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son los que ponen en funcionamiento una organizacion consolidada, virtual o
imaginaria, siendo importante el mejoramiento de las relaciones humanas de
confianza y identidad des de las actividades interpersonales y de trabajo con la

organizacion.

Tener confianza es cuando las personas son capaces de actuar de manera
adecuada en determinadas situaciones de pensamiento y de gratitud, con la otra
persona. De igual forma ocurre en una organizacion es cuando los directivo y
gerentes depositan confianza a sus trabajadores y estos a su vez también deben de
responder con gratitud y responsabilidad con la organizacion y con sus directivos, por

lo tanto la confianza es mutua u adecuada en una organizacion.

Segun Lanschinger, Finegan y Shamian, 2001). En estos tiempos irbnicamente, la
Confianza es necesaria e importante en una organizacion para el éxito tanto para la
organizacion y para los trabajadores, sin embargo en la actualidad estan
cambiando, principalmente en las relaciones laborales de los propios trabajadores
quienes estan perjudicando esta confianza. Rosseau y sus investigadores (
Rosseau, Sitkin, Burt y Camerer, 1998) quienes definen a la confianza como un
proceso Psicolégico quienes reconocen Yy aceptan los comportamientos
actitudinales que creen que estan vulnerando con sus expectativas positivas y

negativas la confianza que existe entre los miembros de una organizacion.

Por lo tanto la confianza en la actualidad es de vital importancia en las
organizaciones, ya que por intermedio de esta actitud personal que otorga una
persona a la otra persona es porque siente consideracion de respeto y confianza en
su persona. De igual forma los directivos de una organizacion depositan confianza en
sus servidores publicos porque confian en la responsabilidad y en la identificacion con
la organizacion, de igual modo los servidores publicos confian con sus directivos y su

organizacion.
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Dimensiones de la satisfaccién Labora.

La satisfaccion es estado psicolégico de bienestar que una persona logra
experimentar en la recomposicion en su equilibrio emocional persona y de grupo al
saber que se sienten tranquilidad y alegria emocional y esta misma sensacion
experimenta cuando reciben una motivacion agradable en el logro de los
objetivos.(Ardouin. J.Bustos. C. Cayo. R . & Jarpa. M.200) .

Estos investigadores determinan que percibe satisfaccion en el centro de trabajo
de la organizacion, esta sensacion de satisfaccion ocurre cuando se sienten
motivados en si mismo, quiere decir el trabajador tiene una actitud positiva de
conformidad y de satisfaccion con su desempefio laboral, con sus compafieros

de trabajo con sus jefes y directivos y con su propia organizacion.

Definicidon de satisfaccion laboral.

(Chiag y Nufiez, 2010), llegaron a la conclusién que la satisfaccion es un concepto
unificador y agrupador que contempla un sin nimero de peculiaridades que cada
trabajador percibe de su organizacién y de sus compafieros de trabajo, los cuales
se evidencian en las actitudes comportamentales del trabajador, que siente
sensacion de satisfaccidbn por los reconocimientos, incentivos, capacitaciones,

charlas, pasantias que recibe el trabajador el cual les da satisfaccion laboral.
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(Chiag y Nufiez, 2010), llegaron a la conclusion, donde los investigadores tiene

diferentes argumentos vy sustentan sus puntos de vista sobre la satisfaccion

laboral.

Tabla 1

Sustenta que la satisfaccion laboral es la conclusion de diversos
comportamientos que poseen los empleados ante su centro de
trabajo los cuales son los procesos que se relacionan con

la persona y con su vida cotidiana en general.

1984 | Peir6

Menciona que la satisfaccion laboral es un comportamiento
Que se produce por diversos comportamientos individuales los
cuales se relacionan con diversa situaciones que se presentan en

el trabajo dentro de la organizacion.

Griffin
1986 |y

Bateman

Dice que la satisfaccion laboral es un factor general que se

Logra en diferentes de satisfaccion, entre ellos esta el trabajo, las
capacitaciones, los incentivos econdémicos, la supervision, los
reconocimientos, las charlas, las oportunidades de superacion,
los premios y oros reconocimientos que se producen en la

organizacion y las condiciones laborales.

Weiss
2001 y
Brief

Concluye que la satisfaccion laboral es un factor que influye en

El comportamiento de los servidores publicos en su sentimiento y
pensamientos, también influye en sus estados de animo
psicoldgico , los cuales repercute en su personalidad afectiva y
cognitiva que repercute en el buen desempeiio de su trabajo

dentro de la organizacion.

FUENTE: Tomado de Chiang y Nufez (2010)

Segun Gibson, Ivancevich y Dnnelly (2001), Que la satisfaccion laboral se

13

contextualiza como “el agrupamiento de sentimientos, sensaciones,

comportamientos, pensamientos y emociones que puede ser buenos o malos

gque se observan

en el comportamiento de las personas atreves de sus
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actitudes, que muestran los trabajadores hacia su organizaciéon donde trabaja
(p.121).

Claramente consideran es tos autores que la satisfaccion laboral esta referido
mas que todo a los comportamientos actitudinales que tiene los servidores
publicos frente a su trabajo dentro de la organizacién, cuando hablamos de
comportamientos nos referimos a su componentes de que facilitan el trabajo
cotidiano como son sus emociones, cognitivos, sentimientos, pensamientos, y

conductuales que repercuten dentro de su organizacion.

Segun Robbins (2004) .llega a la conclusién que trabajadores que laboran
dentro de una organizacién se encuentran satisfechos en su centro de laboral,
donde logran altos niveles de productividad y desempefio laboral. Quiere decir
que los empleados se desempefian con eficacia, activamente y dinamicamente,
dentro de las funciones que tienen a su responsabilidad dentro de la
organizacién, ademas logran mayores niveles de productividad tanto en lo
econémico y en la produccién, dentro de la organizacién, por esta razén los
directivos de la organizacion se preocupan de mantener satisfechos y motivados

a sus trabajadores en lograr las metas comunes que tiene la empresa.

Segun Robbins y Judge (2013), llega a la conclusion que los trabajadores de
un organismo donde perciben bajos niveles de satisfaccién laboral es uno de
los aspectos mas influyentes de inasistencias, tardanzas, bajo rendimiento y
baja productividad en el trabajo, por esta razén existe en un organismo bajos
niveles de satisfaccion laboral es decir que los trabajadores se sienten
insatisfechos y existe altos niveles de inasistencia y baja productividad.
También podemos decir que la falta de los servidores publicos esta
influenciado por los aspectos socio culturales en el que vivimos en la
actualidad y diariamente. Esta reconocido que la satisfaccion laboral que
percibe un trabajador dentro de un organismo es determinante para la
existencia de buena productividad dentro de una organizacion, no se deb
tomar como el Unico factor de inasistencia de los trabajadores de una

organizacion, Robbins y Judge (2013), aclara que en una organizaciéon existe
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también politicas y estilos de liderazgo liberales, donde en algunos casos son
positivos y negativos, lo cual genera en el trabajador niveles bajos y niveles

altos de productividad y de identificacion con la organizacion.

Entonces los autores nos dan caramente a conocer que la satisfaccion laboral
que percibe el servidor publico dentro de una organizacion sera terminante
para el mejor desempefio laboral y la buena productividad, si un servidor
publico percibe insatisfaccion laboral en su organizacion, entonces el
trabajador estar4d inconforme con su situacion laboral el cual genera
ausentismo laboral sin justificacion y luego terminara con la salida del
trabajador de la organizacién, también dicen que esta insatisfaccion se
visualiza en el comportamiento actitudinal del trabajador en su mal humor, no
tiene ganas de trabajar, siente inconformidad, huye de las situaciones
desagradables de malestar donde existe problemas internos, que se
presentan en la organizacion, estas causales ocasiona en el trabajador su
salida de la organizacion, y el trabajador busque nuevas oportunidades de

trabajo que cope sus expectativas laborales y su desarrollo profesional.

Teorias de la satisfaccion laboral.

Teoria de los dos factores

Segun Gamboa (2010), dice Motivacion-higiene. El autor sefala que el individuo
tiene dos categorias claramente diferentes de necesidades los cuales son
cada uno independiente uno de la otra que influyen preponderante en el
comportamiento del individuo de manera diferente y distinta. La primera esta
compuesto por los factores motivadores o satisfactores, los cuales se
encuentran en la composicion interna del propio trabajo mismo dentro de la
organizacion los cuales son el logro de objetivos, el reconocimiento a la buena
labor, desarrollo profesional, bonificaciones economicas y responsabilidad
profesional en la organizacién. La segunda esta referido a los aspectos
higiénicos o insatisfactorios, estos no son tan importantes ni fuertes como la

primera la de los motivadores, pero producen mas que todo insatisfaccién el
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personal que trabaja dentro de una organizacién, estos dos factores se
relacionan en el contexto laboral interno y externo que ocurre en el trabajo

mismo. Entonces en una organizacion existe una politica organizacional.

Segun pintado (2011), La satisfaccion laboral es el comportamiento del
empleado que tiene frente a su organizacion que es el lugar donde trabaja,
esta actitud esta basada en el empefio que ‘pone en el trabajo en el desarrollo

de su actividad laboral.

Como indica el autor la satisfaccion laboral en un organismo esta relacionado
al clima organizacional que existete dentro de una organizacion y al
desempefio laboral del empleado en sus actividades propias de su trabajo,
los cuales tienen ser remunerados, de acuerdo a la funcion relevante que tiene
dentro de la organizacion, como también se le brinda capacitaciones charlas,
gratificaciones, reconocimientos, asensos a cargos jerarquicos, incentivos, y
las bonificaciones de ley, entonces el empleado se siente satisfecho de

trabajar en la organizacion.

Teoria de la jerarquia de las necesidades basicas de Abraham Maslow.

Segun Gamboa, 2010), dice cuando se formulé la investigacion se plante6 en su
hipétesis que dentro del ser humano existe una jerarquia de 5 necesidades
basicas: 1) Fisiolégicas: se refiere a los componentes como el hambre, la sed, el
refugio, el sexo y otras necesidades biolégicas. 2) Seguridad: se refiere a los
componentes como que la seguridad, cuidado, proteccion del dafio fisico, Psico -
emocional. 3) Social: se refiere a los componentes como el afecto, pertenencia,
carifo, identificacion, aceptacion y amistad.4) Estima: se refiere a los componentes

de estima personal y del respeto a si mismo(p.11).

Dicha teoria nos da a conocer que la actitud de los seres humanos esta
vinculado con direccion a satisfacer las necesidades basicas, los cuales se
encuentran jerarquizadas desde lo mas béasico que es la necesidad interna de

la persona hasta lo mas externo que es la superacion de la persona misma, lo
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cual podemos entender como el servidor publico puede solucionar sus propios
problemas y los problemas laborales que se presentan en la organizacion, estos
comportamientos que tiene el servidor publico es de acuerdo con sus cinco
necesidades al ser satisfechos le haran sentir bien consigo mismo y con su
organizacion y que logren su crecimiento personal, profesional y econdmico y se

sienta mas positivos y mas satisfecho laboralmente dentro de su organizacion.

Dimensiones de la satisfaccion laboral, segun Locke (1979),

Locke, identifico como también lo analizo las dimensiones de las que podria
depender la Satisfaccion Laboral, considerando al bienestar laboral depende de
un grupo de aspectos vinculados al trabajo dentro de una organizacion. Esto lo
realiz6 agrupando caracteristicas en donde las formas del trabajo mismo y las
particularidades de cada trabajador, condicionaran en su persona la respuesta
de ésta hacia distintos factores del trabajo, estas caracteristicas las clasifico

como sigue:

Satisfaccion con el trabajo.

En este lugar se compone la atraccion intrinseca favorable al trabajo, como
posibilidades de éxito, superacién, reconocimiento del mismo, ascenso,
aprendizaje, capacitaciones, reconocimientos, remuneraciones adecuadas, y las
bonificaciones de ley, charlas, incentivos, etc. Es cuando el servidor publico de

una entidad se siente satisfecho con el trabajo mismo y con su organizacion.

Satisfaccion con el salario.

Se le conoce como el dinero que es distribuido en forma equitativa dentro de una
organizacion (equidad). La teoria en estudio (Discrepancia; Locke 1976) hace
mencion a que el trabajador tiene satisfaccion con las remuneraciones, esto
dependiendo a la diferencia entre el valor asignado al trabajo y el pago recibido
por el servicio que presta a una organizacion. Es cuando el servidor publico

recibe una remuneracion justa por el trabajo que realiza en una organizacion.
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Satisfaccion con las promociones.

Este aspecto de refiere a las aspiraciones que la empresa organizacional
premia a sus servidores publicos por los trabajos de relevancia que realizan los
trabajadores, asi como por los afios de servicio y por los estudios de
perfeccionamiento que realizan los trabajadores. Esto quiere decir es cuando un
trabajador es promovido a un cargo superior de mas responsabilidad dentro de un

organizacion.

Satisfaccién con el reconocimiento.

Se refiere a los reconocimientos laborales que recibe el trabajador por su buen
desempefio dentro de una organizacion con Resoluciones de felicitacién,
aprobaciones, elogios, medallas, condecoraciones e incentivos econémicos y
no econdmicos el cual resulta favorable por un buen trabajo ejecutado, asi como
también existe las criticas respecto al mismo trabajo. Segun investigaciones de
Locke (1976), este punto de reconocimiento a la buena labor dentro de la
organizacién es uno de los elementos o factores mas mencionados como causa
de satisfaccion e insatisfaccion. A se referencia que los directivos y gerentes de
una organizacion deben de reconocer al trabajador en merito a su buen trabajo

gue desempefia dentro de la organizacion.

Satisfaccion con los beneficios.

En una organizacién se entrega beneficios tales como pensiones, seguros
médicos, vacaciones, primas, bonificaciones por tiempo de servicios y los
beneficios econémicos de ley que tiene el servidor publico. Quiere decir el
trabajador tiene que ser motivado periédicamente con beneficios econémicos y
no econémicos dentro de una organizacién por los trabajos sobresalientes que

realizan dentro de su organizacion.

Satisfaccion con las condiciones de trabajo.

Cada organizacion de trabajo debe de brindar a sus trabajadores calidad de

servicio y buenas condiciones laborales importantes y necesarias para el
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trabajador como, flexibilidad de horario, de descansos, ambientes laborales
optimos, infraestructura adecuada, seguridad ante cualquier peligro, etc.
Claramente se refiere a las buenas comodidades que tiene el trabajador dentro

de una organizacion para su buen desenvolvimiento.

Satisfaccion con la compaiiia y la direccion.

Cada organizacion brinda todas las comodidades laborales fisicas, de logistica
ambiental y de seguridad donde el trabajador se sienta satisfecho con su
compafila que es su centro de trabajo. También la compafia determina en
mejorar el trabajo con encomendar méas responsabilidad, en la carga laboral, las
oportunidades de ascenso a cargos de mayor responsabilidad, la cantidad de
aumento de incentivos econdmicos y mejores condiciones de trabajo motivara al
servidor publico para su bien desempefio laboral. En la organizacion existe
mayor control sobre estos factores que son de direccion de la compaiiia,
mientras que el supervisor inmediato del empleado que son los jefes o0 gerentes,
por lo que dependerd de la organizacidbn en cambiar algunos componentes

organizacionales en beneficio del empleado y de la organizacion.

Segun Meila y Peiro, también proponen dimensiones de satisfaccion laboral,
para que los trabajadores de una organizacion, al percibir un buen clima
organizacional de una organizacioén también sienta satisfaccion laboral por las

buenas condiciones de trabajo que la organizacion brinda al servidor publico.

Satisfaccion con la supervision.

Se refiere a la supervision que recibe el trabajador de una organizacion que
consiste en vistas periédicas que busca la continuidad de la calidad de trabajo,
se conoce como visita o supervision de un superior capacitado para esa
funciébn de responsabilidad quien imparte orientaciones de mejora de la
calidad productiva al servidor publico orientandolo como se debe desempenar
mejor dentro de la Organizacion. La supervision es integral de acuerdo a los
compromisos de logro de metas de la organizacion, donde el trabajador debe
estar en constate capacitacion de acuerdo a los nuevos tiempos con las nuevas

tecnologias y esto beneficiara tanto al trabajador quien no tendra problemas en
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tener visitas de supervision porque esta capacitado por la propia de una empresa

u organizacion.

Satisfaccion con el ambiente de trabajo

Se refiere, que todo organismo debe brindar las mejores condiciones de
comodidad, en el entorno ambiental fisico y el espacio que es el lugar de trabajo
los cuales presenta la organizaciéon, Donde la limpieza, aseo, higiene y
salubridad, la temperatura, la ventilacion, iluminacion, los servicio de agua y luz,
los cuales son condicionantes imprescindibles para la existencia buen
desempeiio laboral y donde el trabajador se sienta satisfecho con su

organizacion.

Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Se refieren a la organizacién que es puntual y cumple con los contrato y
convenios que tiene con los trabajadores, es la forma en que se da la
negociacion, por mutuo acuerdo de las partes donde acuerdan los beneficios que
da la organizacion por las prestaciones recibidas que realiza el trabajador donde
se fija el salario recibido, las oportunidades de promocién, los asensos a
cargos de responsabilidad, Capacitaciones de formacion profesional,

reconocimientos econémicos y no econémicos Yy otros que brida la organizacion.

Dimensiones Satisfaccion laboral.

Ambiente y clima laboral

Segun Robbins y Judge (2013), llega a la conclusién que a los trabajadores de
una organizacion les interesa su ambiente de trabajo. Los empleados de una
organizacion ven con satisfaccion su ambiente laboral por que encuentran sus
comodidades para su buen desempeiio laboral en el cumplimiento de sus
funciones como trabajador de una organizacion , esto se podra lograr cuando un
organismo brinda, un buen clima organizacional y buen ambiente fisico

agradable, un adecuado disefio del lugar, buen clima laboral entere los
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trabajadores donde los empleados se sientan cémodos de trabajar en una
organizacion bien implementado acorde con el avance de las tecnologias que

son utiles en el cumplimiento de su trabajo.

Se debe mencionar que en una empresa o organizacion deben de haber una
cultura organizacional, donde exista buen infraestructura y el equipamiento de
del local para su buen desenvolvimiento como trabajador y para el cumplimiento
de su trabajo optimo como empleado, los cuales son evocados con la
satisfaccion laboral que siente el trabajador, el empleado al percibir el buen
clima organizacional y el buen ambiente laboral su satisfacciéon laboral
serd plena y ayuda a proporcionar condiciones favorables de trabajo donde el
trabajador bride sus mejores capacidades en favor de la organizacién y de la

productividad de una empresa.

Segun Cifuentes (2012), en su investigacion precisa, que las condiciones
del ambiente laboral estdn reconocidas como el conjunto de propiedades
que caracterizan la situacion del ambiente laboral, que influyen en la
prestacion del mismo y que pueden atentar la salud mental, fisica, del

empleado y su comportamiento laboral dentro de la organizacion. (p.49).

En algunas organizaciones el ambiente de trabajo esta formado por un
conjunto de empleados quienes cumplen diferentes tareas dentro de la
organizacion los cuales son. EI ambiente laboral, el clima organizacional.
El comparfierismo entre los trabajadores, las motivaciones psicolégicas
permanentes estos factores son los que influyen en la salud psico
emocional del trabajador que influyen en las facultades mentales, fisicas
repercuten en su desempefio laboral positivo, también influyen los factores
de infraestructura, asistenciales, sociales, reconocimientos y los premios de
ascenso de cargo propios de su superacion profesional. Los cuales
repercuten en el trabajador y en su bienestar personal y familiar dentro de

un organizacion.
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Compromiso e ldentificacion.

Segun Litwin y Stringer (1968), donde se observa la importancia de sentimiento
de pertenecer a la organizacion y la sensacion de compartir los objetivos
individuales y grupales con todos los integrantes de la organizacion, donde los
trabajadores tiene el sentimiento de identidad y compromiso con su

organizacioén. Citado por (Soares, 2013, p.50)

El autor da realce al sentimiento de identificacion y pertenencia a la
organizacién los trabajadores en su conjunto estdn comprometidos con las
proyecciones futuras que tiene la organizacion de la cual ellos son parte
fundamental porque ponen en funcionamiento la organizacién y son también la

imagen de su organizacion.

Hinkle y Taylor (1989), Quienes llegaron a concluir que la identidad

organizacional comprende cuatro aspectos relevantes los cuales son:

En primer lugar, el trabajador al considerarse parte de una organizaciéon social o
productiva tiene un comportamiento personal de pertenencia e identificacion con
la organizacién de igual forma todo el grupo de trabajadores por que tiene el

sentimiento de pertenecia.

En segundo lugar la caracteristica es que del personal que es el trabajador es
capaz de alcanzar y experimentar el éxito o el fracaso del grupo de trabajadores

que trabajan en una organizacion.
En tercer lugar, la identidad con una organizacion no significa internalizacion de
actitudes y valores sino identificacibn con los  mismos propdsitos y

proyecciones a futuro que busca la organizacion.

En cuarto lugar, los trabajadores pueden describirse a si mismas con el
concepto de pertenencia a un conjunto de trabajadores que trabajan en una
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organizacion u empresa, quienes conocen su realidad de su ambiente laboral y
de las buenas interrelaciones personales que tiene entre amigos y clegas de

trabajo de su organizacion.

Estos cuatro aspectos mencionados por el autor hacen que os trabajadores de
una organizacion se sientan mas identificados con su centro laboral porque
consideran que son parte integrante de la organizacién, donde todos sus

miembros se sienten comprometidos con la vision de su organizacion.

Segun Ashforth y Mael (1989), también se reconoce la existencia de algunos
elementos que pueden hacer mas eficiente y sustancial la identidad de
pertenecia con los miembros de la organizacion, los cuales se distinguen de una
organizaciébn a otra por los distintivos de marca, y logotipos que tiene la
organizacién, que es la distincion y el prestigio del grupo, saliencia de los
exogrupos, ( donde el trabajador tiene una percepcion de homogeneidad dentro
del propio grupo y heterogeneidad hacia los otros grupos de organizacion) y
ademas se aprecia mas aspectos como la semejanzas, el compaferismo, la
vision futurista de grupo, el vinculo laboral, los cuales son factores de

identificacion y pertenecia a una organizacion.

Jiménez, (2007).El compromiso que tiene el empleado con su organizacion los
se observa en las condiciones emocionales e intelectuales que tiene el trabajador
de su grupo y de su organizacion, y con ello su contribucion individual al éxito de
la misma. Esto quiere decir que los trabajadores comprometidos con su
organizacién, quienes tratan de compartir sus sentimientos, creencias, propositos,
vision de identidad y pertenecia que tiene con su organizacion, este factor

fundamental en una empresa u organizacion.

Los autores mencionados consideran que los trabajadores se identifican con su
organizacion porque es el lugar donde trabajan y donde tiene vinculos fuertes
de compaferismo y de identidad con la organizacidén, quienes también se
sienten comprometidos con la visidon futurista de proyecciéon al futuro que

tiene la organizacion y de igual modo los mismos trabajadores comparten
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esta vision de desarrollo y superacion que busca la organizacion.

Reconocimiento personal.

Bohlander & Snell, (2008), los reconocimientos y recompensas se dan en el
contexto del trabajo dentro de una organizacion, estos reconocimientos se
presenta en premios e incentivos econdmico y ho economicos que promueven al
esfuerzo del empleado publico de una organizacién, donde reconocen su
permanencia antigua dedicacion y compromiso e identificacion dentro de la
organizaciéon el cual es merecedor a un reconocimiento que pudieran ser
econdémicos o no econdmicos para estimular ciertos tipos de comportamiento. El
reconocimiento laboral es la base de desempeiio del trabajador. Se basa en la
que la persona humana consiente de sus actos es la que controla su
comportamiento y es responsable de sus acciones dentro de la organizacion. El
animo de comportarse como se espera que lo hagan los trabajadores dentro de la
organizacién el cual sera motivo de reconocimiento personal por sus logros
obtenidos en &mbito laboral y de incentivos econdmicos, este incentivo indica
mejoras en su desempefio laboral o cuando necesita mejorar. Cuando el
trabajador recibe reconocimiento a sus esfuerzos pueden aumentar su motivacion

a cumplir un buen trabajo, asi como su satisfaccién en el trabajo.

Segun Hersey, (1997), son muchas organizaciones que recompensan con
incentivos econdmicos y premios a sus trabajadores especialmente por los
trabajos importantes que cumple en alcanzar objetivos y metas propuestos dentro
de la organizacion, donde propician iniciativas de desarrollo empresarial, mejor
productividad, ahorrar costos dar servicio de calidad al usuario, mejorar las
inversiones y presupuestos econdmicos, mejorar el logro de las metas dentro de
la organizacion, uno de los reconocimientos mas usuales que practican y otorgan
las organizaciones es de “ empleado destacado” o “ empleado del mes”. Este
tipo de reconocimientos puede sustentarse en diferentes aspectos formales y no
formales, que se otorga a los trabajadores por las labores excepcionales que
realiza en beneficio de la organizacion los cuales son dignos de consideracion y

de elogio de parte de los directivos de la organizacion.
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En la actualidad las organizaciones premia a sus trabajadores por el trabajo
excepcional y relevante que realizan, tanto individual como en equipo en
beneficio de la organizacion los cuales son reconocidos por los directivos de la
organizacion, este reconocimiento personal es en merito a su buen labor
relevante, donde los directivos premian con reconocimientos meritorios
otorgandoles medallas a la productividad, resoluciones de felicitacion, incentivos
econdémicos, viajes de turismo, cursos de capacitacion en el extranjero y otros

que considere la organizacion.

Los anteriores mencionado los reconocimientos, promociones 0 ascensos que
se realiza al personal de la organizacién, es por su trabajo excepcional y la
organizacion lo premia otorgandole oportunidades para su desarrollo y
crecimiento profesional, ascendiéndole a cargos jerarquico importantes de
mayor responsabilidad donde aumentara su status social y profesional y estos
reconocimientos motivara al empleado a trabajar con mas dedicacién e
identificacion a su organizacion, el cual lo realizara por conviccion porqué se
siente satisfecho. Si las organizaciones no cumplen en dar reconocimientos a la
buena labor excepcional que realiza el trabajador, entonces los trabajadores se
sentiran insatisfechos, descontentos y sin compromiso a la organizacion el cual
motivara al trabajador a bajar en su desempefio laboral luego a tener
inasistencias, faltas y mas tarde renunciara a la organizacién, la falta de
reconocimiento sera motivo de insatisfaccion laboral dentro de la organizacion,
por lo tanto se incrementara el nivel de quejas, el ausentismo y llegara al cambio
de empleo de los trabajadores por otros de mejor condicion y trato al personal

donde si exista reconocimiento al mérito.

Beneficios econdmicos.

Los beneficios economicos que recibe el trabajador se consolida en su sueldo o
salario mensual, sus gratificaciones, beneficios sociales, e incentivos economicos
que la organizacion paga a su trabajador el cual garantiza la satisfaccion de los
trabajadores y la organizacion garantiza también el bienestar economico del

servidor publico.
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Segun Pérez & Rivera, (2015), sefala que los Beneficio econdmicos laborales y/o
de remuneracion son “los salarios mensuales o los sueldos, incentivos y
gratificaciones que se les otorga a los trabajadores a cambio de su trabajo que

realiza dentro de la organizacion” (p.23).

Cuando hablamos de satisfaccion laboral dentro de una organizacion, se hace
referencia a los sueldos o salarios al respecto Palma (1999), dice que es el grado
de satisfaccion y complacencia que tiene el trabajador en relacidén con el incentivo

econdémico, que es el pago que se le otorga por el trabajo que realiza.

De lo manifestado por estos investigadores indican que la satisfacian laboral del
trabajador no solo estara en la satisfaccion laboral que tiene dentro de la
organizacién, sino también en recibir beneficios laborales y incentivos

econdmicos por la labor excepcional que realiza dentro de su organizacion.

Segun Robbins & Judge (2009), indica que los trabajadores que laboran dentro
de una organizacion piden sistemas de sueldo quesean como justos y no
sueldos miseros, que no copen las expectativas del trabajador, los sueldos tiene
que ser atractivos que cumplan con las expectativas del trabajador, cuando el
sueldo es justo en base a las responsabilidades del cargo de trabajo y en base al
costo de vida de la Canasta familiar entonces exista el bienestar laboral del
trabajador (p.93).

Véasquez (2007) indica “el dinero tiene valor el cual es como resultado de su
capacidad adquisitiva para adquirir y obtener otros bienes y productos que son
resultados del poder del dinero, quiere decir que la moneda adquiere valor
adquisitivo para el individuo en la medida que este dinero sirve para comprar
bienes y servicios también sirve el dinero como fuente de riqueza que da,
seguridad, prestigio , tranquilidad y poder econémico al trabajador y a la
organizacion” (p.23).
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1.4.

Los salarios y recompensa son justas y equitativas que paga una organizacion a
sus trabajadores entonces se desarrolla una mayor satisfacian laboran den
trabajador, entonces los trabajadores de una organizacion sienten que reciben
sueldos, incentivos econdmicos y recompensa en proporcién a su esfuerzo y
desempefio que realiza entonces el trabajador estara satisfecho de trabajar en la
organizacion, si al contrario siente que los sueldos y las recompensas son
injustas, poco atrayentes y motivadoras para su nivel de trabajo y desempefio
que realiza en la organizacion tiende a sentir insatisfaccion laboral, creando una
actitud de malestar, tension incomodidad en la actitud del empleadoel cual
afectara en el desempefio de su trabajo y en el desempeiio laboral del trabajador
dentro de la organizacion. (Cavalcante, 2004, citado por Vasquez, 2007)

Los autores coinciden en decir que es importante el pago salarial mensual justo
de acuerdo al trabajo que realizan dentro de la organizacion, donde los
trabajadores reciben sus pagos justos, reciben los incentivos econémicos, reciben
sus bonificaciones de ley por tiempo de servicios Yy gratificaciones que la
organizacion otorga al trabajador, entonces el trabajador estara satisfecho de su
trabajo porque copa sus expectativas econdmicas el cual le permitird vivir con
comodidad y aspirar a mejorar su desarrollo profesional, si no fuera a si el
trabajador estara insatisfecho con su trabajo y con la organizacion por que los
sueldos son intimos que no copa sus expectativas econdémicas, entonces sera
motivo para que exista bajo desempefo laboral, baja productividad y mas tarde

renuncia al trabajo.

Formulacién del Problema.

Segun Segredo (2013), indica que en esta sociedad contemporanea en donde
el clima organizacional caminan conjuntamente a la par con el avance de las
tecnologias y de las organizaciones modernas que buscan la calidad total, en
estos tiempos de cambios sociales y organizacionales, donde las sociedades
buscan dar solucion a sus diferentes problematicas que se les presenta dentro

de sus organizaciones, los cuales estan compuestas por trabajadores que viven
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en hogares complejos y muy activos y saturados, lo que ocasiona diferentes
actitudes comportamentales que repercuten en el desempefio laboral dentro de
la organizacién. Esto demuestra que en la actualidad en las organizaciones
existen problemas internos y externos con el personal y con la organizacion,
donde los directivos y gerentes pretenden dar mejores condiciones de atencion
y de trabajo a sus empleados, donde exista un adecuado clima organizacional y
donde el personal se sienta satisfecho con su la labor que realiza dentro de una

organizacion (p.39).

En la actualidad a nivel Mundial, el Clima organizacional y satisfaccion Laboral
tiene especial relevancia en este mundo contemporaneo cada vez mas
meritocratico, mundializado y de competencia, que se vive en la actualidad por lo
gue estos tiempos estan tomando trascendental importancia en todas las
organizaciones del mundo, principalmente EE.UU. Canad4, en los paises
europeos, en los paises asiaticos como en Australia y nueva Zelanda quienes
cada dia mejoran y fortalecen su clima organizacién porque saben que mejora
el desempefio laboral y la buena productividad dentro de las organizaciones por
parte de trabajador y es por esta razon las organizaciones del mundo estan
sofisticado tecnol6gicamente con equipos de Ultima generacién sus instalaciones
para asi de esa manera mejorar las condiciones de trabajo del servidor publico y
para el aumento de productividad dentro de la organizacién, donde el trabajador
desarrolla sus potencialidades de trabajo en beneficio de las organizaciones
transnacionales que vienen operando a nivel del mundo, donde la empresa al
trabajador y a los servidores publicos les dan todas las comodidades de trabajo y
de seguridad y de compensaciones y utilidades al trabajador. Por lo tanto las
organizaciones multinacionales les brindan todo el confort y el bienestar de clima
organizacional donde el empleado se siente satisfecho con su trabajo y por lo

tanto mejorara la productividad en la organizacion

En Latino América desde hace mucho tiempo los gerentes de una organizacion
estan tomando mayor relevancia en el aspecto del clima organizacional que se
presenta en las organizaciones publicas y privadas, que puedan mejorar y

cambiar en el aspecto organizacional de una organizacion siempre teniendo
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como objetivo primordial la buena atencion al cliente y por ende la existencia de
un buen clima organizacional y en las organizaciones y publicas y privadas el
cual se encamina en la satisfaccion laboral del servidor puablico que tiene y siente
con su trabajo el cual sera el éxito o el fracaso que se pudieran presentar en las
organizaciones. Nuestros paises vecinos de Chile, Brasil estan tomando en sus
organizaciones la mejora de la calidad total en su clima organizacional de su
organizacion donde sus trabajadores gocen en su plenitud la satisfaccion
laboral total al buen servicio que prestan a su poblacion. En los paises de latino
américa se observa que las organizaciones del estado y de las organizaciones
multinacionales que operan en diferentes paises de latino américa estan
buscando que sus organizaciones sean competitivas unas a las otras y por lo
tanto ellos buscan que su organizaciéon brinde mejores condiciones de trabajo al
servidor publico y a los usuarios quienes adiaro visitan sus establecimientos
bridandoles confort y bienestar en la atencién a | usuario y los servidores
publicos y los empleados se sientan satisfechos con su trabajo dentro de la
organizacion, porque también reciben capacitaciones , talleres visitas y buenos
incentivos econdémicos con sueldos y los beneficios econémicos de ley que

entregan a sus servidores publicos.

En nuestro pais, el Pera a partir de la nueva Ley del Servicio Civil, que en estos
altimos afos se estd implementando en las organizaciones publicas se vienen
implementando procedimientos para facilitar, mejorar y promover un buen clima
organizacional en las diferentes organizaciones e instituciones publicas se
promuevan un adecuado clima organizacional para satisfacer a los funcionario,
administrativos y empleados que trabajan en una organizacion. En la presente
investigacion que realizamos estamos desarrollando con el objetivo de mejorar
las condiciones de trabajo dentro de las organizaciones y empresas del estado y
las multinacionales que operan en nuestro pais como las empresas mineras, las
empresas cerveceras, las empresas de farmacias, plazas veas, etc que ellos si
de alguna manera crean un clima adecuado organizacionalmente donde les
brindan capacitaciones charlas y regulares incentivos econémicos que les

permiten vivir con cierta comodidad y asi aspira a asensos de mejores puestos
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de trabajo y de aspiraciones profesionales., pero sin embargo en los gobiernos
regionales del estado peruano falta crear esos tipos de buen clima
organizacional, y nique hablar de los municipios provinciales de la costa sierra y
selva del Peru donde el servidor publico se siente poco comprometido y siente
malestar laboral dentro de sus organizaciones, porque sus autoridades
municipales una vez que entran a ser autoridades comienzan a tratarles como
alcaldes dictatoriales donde en muchos casos ni siquiera escuchan los saludos
de sus propios trabajadores y ni que hablar de los usuarios quienes esperan
horas hasta incluso dias para ser entendidos pos las autoridades municipales
donde se ve mucho insatisfaccion laboral, En nuestra investigacion se realizé en
la municipalidad Distrital de Langui.,donde los trabajadores y los habitantes de
la misma poblacién sienten y perciben que los servidores publicos nombrados y
contratados, trabajan solo por cumplir sus funciones encomendadas con las
faltas y carencias que tiene el municipio, también observan que los servidores
publicos del municipio se estan aprovechando de los recursos del pueblo por lo
gue no ay muchas obras, mientras los propios trabajadores se sienten un poco
insatisfechos con su trabajo y es por esta razén con el presente trabajo
pretendemos conocer hasta qué punto se podria mejorar las buenas relaciones
entre los servidores publicos aplicando las siguientes dimensiones de
comunicacién, liderazgo, motivacion y confianza, .es por esta razdén nos

planteamos el siguientes problemas.

Problema general

¢, Qué relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui Provincia de Canas
20187

Problemas especificos

PE. 1. ¢ Qué relacion existe entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la municipalidad distrital de langui provincia de Canas
2018
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PE. 2. ¢Qué relacion existe entre la liderazgo y la satisfaccién laboral de los
servidores publicos de la municipalidad distrital de langui provincia de Canas
20187

PE. 3. ¢(Qué relacion existe entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la municipalidad distrital de langui provincia de Canas
20187

PE. 4. ¢Qué relacidon existe entre la confianza y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la municipalidad distrital de langui provincia de Canas
20187

1.5. Justificacion de estudio.

El trabajo de investigacion se fundamenta en el Art. 3 del reglamento general de
la ley N° 30057. Ley del servicio Civil que fue aprobado por DS N° 040- 2014-
PCM.

También la presente tesis se ampara en el reglamento de la escuela de
postgrado de la Universidad Cesar Vallejo, en su Art. 30 dice: El investigador
para la obtencién del grado académico debera presentar y sustentar en acto
publico su tesis de grado ante el jurado evaluador designado por Resolucion

Rectoral.

También en su Art. 25 dice: El informe de tesis se elabora durante el desarrollo
de la investigacion, de acuerdo al esquema o modelo aprobado por la Direccion
de investigacion de la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo y

tomando en cuenta las normas internacionales de investigacion.
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Justificaciéon Tedrica.

La presente tesis de investigacion serealizd mediante la bdsqueda bibliografica
de informacién y la aplicacion de cuestionarios, conceptos y teorias cientificas
para poder definir mis antecedentes, mis teorias y variables para ello se
desarroll6 un marco tedrico y conceptual revisando la amplia bibliografia
existente seleccionando la informacion de forma ordenada y sistémica,
llegando a consultar diversos autores siendo los mas importantes para mi
variable X Clima Organizacional los tedricos Chiavenato (1999), Palma (2004),
Brunet (1997), Campbell (1976), Stoner (1996), Robbins y Judge (2013); Puyal
(2001) y para mi variable Y Satisfaccion Laboral los tedricos a Locke (1969),
Pefia (1985), Chiang y Nufiez (2010), Robbins y Judge (2013), Cifuentes (2012),
Palma (2005), Hersey, (1997), Pérez & Rivera, (2015), Gamboa, (Hedberg y
Olve, 1997), (2010). En la presente investigacion consideramos trabajar bajo las
teorias cientificas de los diferentes autores consultados quienes aportaron con
sus investigaciones en este tipo de investigacion de clima organizacional y

satisfaccion laboral de las entidades publicas y privadas.

Con nuestro trabajo de investigacion pretendemos mejorar y optimizar el clima
organizacional en la Municipalidad Distrital de Langui., donde desarrollamos
cuatro dimensiones que son los pilares fundamentales para la existencia un
buen clima organizacional, que son la comunicacion, liderazgo, motivacion y la
confianza, también la satisfaccion laboral tiene cuatro dimensiones que son al
ambiente y el clima laboral, el compromiso y la identificacion, el reconocimiento
personal y las bonificaciones econémicas, porgue observamos que la
municipalidad Distrital de Langui., no estan aplicando bien estas dimensiones,
por tal razén a la luz de estas teorias cientificas, que esperamos aplicar en la
Municipalidad Distrital de Langui., los cuestionarios del clima organizacional y de
la satisfaccion laboral con la Unica finalidad de mejorar la calidad del servicio al
usuario, mejorar el clima organizacional de la Municipalidad, para asi de esa
manera el servidor publico de la municipalidad distrital de Langui. esté satisfecho

laboralmente en su trabajo.
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Justificacién Préctica.

La presente tesis se realizO porque en la Municipalidad Distrital de Langui.
existe la necesidad de optimizar y mejorar los niveles de clima organizacional de
los servidores publicos de dicha Municipalidad, para poder lograr una mayor
satisfaccién laboral de los propios servidores publicos quienes son los que
ponen en funcionamiento y en actividad de la Municipalidad, los resultados
recabados de la investigacion ayudara a mejorar los puntos mas criticos que
existe en las diferentes areas, para una mejor toma de decisiones de la propia
alcaldia y del area de recursos humanos de la Municipalidad, con el fin de
optimizar las condiciones laborales de infraestructura, de las condiciones de
ambiente laboral, de capacitaciones, de incentivos econdmicos, charlas,
pasantias, talleres todas estas optimizaciones se realizara en mejora de la
calidad del servicio de atencion al usuario y de los objetivos propuestos de la
organizacion, de esta manera se mejorar el clima organizacional donde el
servidor publico sentira satisfaccion laboral de trabajar en la Municipalidad

Distrital de Langui.

Los resultados de la presente investigacion contribuird a la mejora de la calidad
de servicio y de las condiciones laborales de los servidores publicos, quienes
laboran en las diferentes areas dentro de la Municipalidad con el fin de mejorar
algunos inconvenientes que pudieran existir en el desempefio de sus
actividades, ademas de controlarlos y en algunos casos de extinguirlos si va en
perjuicio de la Municipalidad, estas acciones se toman con la Unica finalidad de
lograr un clima organizacional 6ptimo de tener un ambiente laboral agradable y
adecuado donde realizan el trabajo, cuidando la salud mental, fisica y
intelectual de los servidores publicos de la Municipalidad, donde también los
resultados de estudio de investigaciéon nos permitan mostrar la importancia del
buen clima organizacional el cual motivara y repercutira significativamente en la
satisfaccion laboral de los propios servidores publicos de la municipalidad

Distrital de Langui..
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Justificacién metodologica.

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista(2010), define a la metodologia como
una disciplina que estudia los saberes y conocimientos que tiene como funcién
de sistematizar, definir elaborara un conjunto de técnicas, métodos vy
procedimientos de rigor cientifico que se deben seguir durante el proceso de

investigacion, para que un trabajo de investigacion se ha considerado fiable.

Nuestro trabajo de investigacion es hipotética descriptivo correlacional por que
sigue varios pasos de rigor cientifico como: El de observar, el fenbmeno de
investigacion, creacién de hipotesis para explicar dicho fenémeno, verificacion y
comprobaciéon de la verdad o falsedad de los enunciados deducidos,

comparandoles con la realidad investigada.

1.6. Hipotesis.

Hipotesis general.

El clima organizacional influye directamente en la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui Provincia de Canas
2018

Hipotesis especifica.

H.1. La comunicacién se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui Provincia de
Canas 2018

H.2. El liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui Provincia de
Canas 2018

H.3. La motivacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
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los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui Provincia de
Canas 2018

H.4. La confianza se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui Provincia de
Canas 2018

1.7. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la Satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui

Provincia de Canas 2018.

Objetivos especificos.

O.E.1. Identificar la relacion que existe entre la comunicacién y la Satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui

Provincia de Canas 2018.

O.E.2. Identificar la relacion que existe entre la liderazgo y la Satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui

Provincia de Canas 2018.

O.E.3. Identificar la relacion que existe entre la motivacién y la Satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui
Provincia de Canas 2018.

O.E.1. Identificar la relacion que existe entre la confianza y la Satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui

Provincia de Canas 2018.
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. METODO

2.1. Disefio de la investigacion

El disefio de la presente investigacion es correnacional transversal en la medida

en que se relacionan los valores hallados para cada variable.

Es transversal ya que su finalidad es “ describir variables y analizar su incidencia
e interrelacion con las variables en un momento dado. Es como tomar una
fotografia de algo que ocurre en la realidad de los hechos” (Hernandez, 2010, p.
151)

Este te disefio de investigacion es correnacional de los no experimentales.

“Son los disefios no experimentales por que la investigacién se realiz6 sin
manipular deliberadamente las variables. Es decir se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional la variable independiente. (Hernandez,
2010 P.149)

Graficamente se realiza en esta forma

Esquema:
W
/T
m r
\L
Vo
Dénde:

m= 25 trabajadores de la Municipalidad distrital de Langui. 2018
V1 = Clima organizacional
V2 = Satisfaccion laboral

r = Relacion de variables de estudio
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Tamayo (1986), la presente investigacidon es de enfoque cuantitativo en la
medida en que los datos obtenidos se analizan y verifican con técnicas,
estadisticas descriptivas (media, Mediana y Moda) e inferenciales (grado y

correlacion) del fenébmeno investigado (p.153).

Cuando la investigacion es de enfoque descriptivo es cuando “los estudios
descriptivos normalmente tiene funcion de diagnéstico de analisis del fenbmeno
investigado, mas no existe manipulacion intencionada de las variables. Tamayo,
1986 (p.158).

2.2. Variables de operacionalizacion.

En la presente investigacion se utilizé dos variables que son:
Variable: Clima organizacional

Variable: Satisfaccion laboral

Variables Clima organizacional.

Chiavenato 1.(2009), lo define al clima organizacional como a la buena relacién
gue existe entre los individuos y la organizacion. Donde vemos claramente, los
trabajadores se encuentra en un permanente de aclimatacion y se adaptan las
distintas formas laborales que tiene que desempefiar el trabajador, laborales
como el desarrollar diferentes oficios dentro de su entorno con la vision de
mejorar su condicién personal y profesional y que sienta un equilibrio personal y
y la satisfaccion individual y social, dentro de su organizacion, esto se relaciona
con la confianza, comunicacion, liderazgo y motivacion de los componentes de
una organizacion, cuando este aspecto esta elevado en los trabajadores quiere
decir que el ambiente laboral es elevado y tiene relacién con la satisfaccién
laboral (p.22).
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Variable Satisfaccion.

La satisfaccion es el estado psicolégico de bienestar que una persona logra

experimentar en la recomposicion en su equilibrio emocional persona y de grupo

al saber que sienten tranquilidad y alegria emocional y esta misma sensacion

experimenta cuando reciben una motivacion agradable en el logro de los
objetivos.(Ardouin. J.Bustos. C. Cayo. R . & Jarpa. M.2000).

Operacionalizacion.

El proceso de operacionalizacion de variables es “el procedimiento que sufre una

variable o una pregunta conceptual

correlatos conceptuales que

practica” (Sabino1986, p.113).

a esta variables se le encuentran sus

permitirdn evaluar sus comportamientos en la

En esta presente investigacion mostramos la operacionalizacion de las variables a

relacionar de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla N° 2 Variable: Clima organizacional

Variables Teoria conceptual Teoria operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Comunicacion. 1. Comunicacion con el personal.
Lo define al clima | Eselproceso de 2. Modos de escucha. .
organizacional como a operacionalizacion zéllr;formamon de los asuntos importantes NOMINAL
la buena relacién que | de variables es “el Municipalidad.
existe entre los procedlmlentp que 4. Conocimiento de los problemas delicados
individuos y la | sufre una variable o de la Municipalidad.
organizacion. Donde | un concepto en 5. Facilitan la comunicacién entre las
vemos claramente, los | general de tal modo diferentes areas.
trabajadores se | aesta variables se 6. Préctica de valores éticos de los
encuentra en un | le encuentran sus servidores publicos.
permanente de | correlatos empiricos 7. Mejora de la confianza entre personal de
aclimatacion y se | que permitiran la
adaptan las distintas | evaluar sus Municipalidad.
formas laborales que comportamientos en 8. Cc_)mumcaz’:lo.n interpersonal entre los
tiene que desempefar | la practica’ servidores publicos.
X 9. Capacidad de escuchar al personal.
(eélog]?)baﬁdor’d(lgasgor:glllea? 10. Comunicacién asertiva.
Clima diferentes oficios | Fuente Sabino

dentro de su entorno | (1986) Liderazgo. 11. Resolucién de conflictos en la

organizacional

con la visién de mejorar
su condicién personal y

Municipalidad.
12. Calidad de servicio en la Municipalidad.
13. Organizacion del trabajo Municipal.
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y y la satisfaccion
individual 'y  social,
dentro de su
organizacion, esto se
relaciona con la
confianza,

profesional y que sienta
un equilibrio personal

comunicacion,

liderazgo y motivacion
de los componentes de
una organizacion,
cuando este aspecto
estd elevado en los
trabajadores quiere
decir que el ambiente
laboral es elevado y

tiene relacién con la
satisfaccion laboral
(p.22).
Fuente.

Idalberto Chiavenato. (2009)

La investigacion se
desarrolla con la
aplicacién de un
cuestionario a los
servidores publicos
de la Municipalidad
Distrital de Langui.
2018.

14. Asignacion de personal y recursos

15. Idoneidad para el ejercicio del cargo de
gerente.

16. Logros institucionales de la
Municipalidad.

17. Libertad de expresion y realizacion.

18. Promocidn de cualidades positivas.

19. Propuesta para mejorar la gestion
Municipal.

20..Estimulos y reconocimiento al personal.

Motivacion.

21. Clima laboral de confianza.

22. Asignacion de funciones.

23. Propiciar relaciones personales entre el
personal de la Municipalidad.

24.Consulta sobre decisiones.

25. Facilitacidn de recursos e informacién.
26. Condiciones laborales de trabajo.

27. Capacitaciones del personal.

28.Trato adecuado entre trabajadores de la
Municipalidad.

29. Condicidn laboral en el trabajo
Municipal.

30. Remuneracién y motivacion al

Confianza.

31. Confianza entre sub gerentes y
servidores publicos.

32.Trato de confianza con los trabajadores.
33. Confianza en la autoridad.

34. Ambiente laboral satisfactorio.

35. Empefio para realizar el trabajo en
equipo.

36. Satisfaccion por el trabajo de los
servidores publicos.

37. Instalaciones adecuadas de trabajo en
la Municipalidad.

38. Ambiente ameno y de tranquilidad.
39. Libertad para la realizacion del trabajo
encomendado.

40.Satsfaccion de trabajar en la

Municipalidad.
FUENTE: Elaborado por el Investigador.
Tabla N°3 Variable: Satisfaccioén, laboral
variables Teoria conceptual Teoria operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Ambiente y | 1.Clima laboral optimo en la
La satisfaccion laboral El proceso de clima laboral. Municipalidad. NOMINAL

Satisfaccion

laboral

es el comportamiento
del empleado que
tiene frente a su
organizacién que es el
lugar donde trabaja,
esta actitud esta
basada en el empefio
que “pone en el trabajo
en el desarrollo de una
actividad laboral, es el
grado en el cual un
empleado se identifica
con su organizacion,
que tiene metas vy
desea permanecer en
ella como uno de sus
miembros activos

Fuente: Pintado, (2011)

operacionalizacion
de las variables es

“el  procedimiento
gue sufre una
variable (0 un
concepto en

general) de modo
tal que a ella se le

encuentran los
correlatos

empiricos que
permiten  evaluar

su comportamiento
en la practica.”

Fuente Sabino (1986)

La investigacién se
desarrolla con la
aplicacién de un

2. Ambiente de trabajo motivador.
3. Trabajo en equipo del personal.
4. Normas y valores éticos
institucionales.

5. Tenciones y temores en el
trabajo

Compromiso e
identificacion.

6. Compromiso del personal con la
Municipalidad.

7. Tipos de problemas en la

Municipalidad.

8. Identificacion personal con la
Municipalidad.

9. Identificacion de problemas en la

gestion
Municipal.

10. Actitud positiva hacia el cambio

Ambiente y
Reconocimiento
personal.

11. Reconocimiento laboral del
personal
12. Estimulos
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cuestionario a los
servidores publicos
de la Municipalidad
Distrital de Langui.
2018.

13. Condiciones de trabajo en la
Municipalidad.

14. Satisfaccién con el trabajo
profesional.

15. Reconocimiento de los logros y

16. Sueldo adecuado por la labor
realizada

Beneficios » )
) 17. Explotacién de trabajo .
econdmicos. 18. Expectativas econémicas
19. Reconocen las horas extras de
trabajo.
20. Nivel profesional.
FUENTE: Elaborado por el Investigador.
Tabla N°4
Dimensiones clima organizacional
N° | Dimensiones items Numero de items
1 Comunicacion 1-10 10
2 Liderazgo 11-20 10
3 Motivacion 21-30 10
4 Confianza 31-40 10
Total de items 40

FUENTE: Elaborado por el Investigador.

Variable 1: Clima organizacional.

El cuestionario se aplicado a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Langui. 2018, dicho instrumento consta de 40 items, para recoger informacién
respecto al
publicos nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018; el cual tiene la siguiente escala de medicion, segun la

tabla N° 2.
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Tabla N°5

Escala de medicion: variable (x) clima organizacional.

No indice Puntaje
a) Nunca 1
b) | Casi nunca 2
C) A veces 3
d) | Casi siempre 4
e) Siempre 5

FUENTE: Elaborado por el Investigador.

Variable 2: Satisfaccién laboral.

El cuestionario se aplicado a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital

de Langui. 2018, dicho instrumento consta de 20 items, para recoger informacion

respecto satisfaccion laboral se tomd como participantes a los servidores publicos

nombrados y contratados de la Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de

Canas 2018; el cual tiene la siguiente escala de medicion, segun la tabla N° 2.

Tabla N° 6

Cantidad de items por dimensiones: variable (Y) Satisfaccion laboral.

N° | Dimensiones items Numero de items
1 Ambiente y clima laboral 1-5 5

2 Compromiso e identificacion 6-10 5

3 Reconocimiento personal 11-15 5

4 Bonificaciones economicas 16-20 5

Total de items 20

FUENTE: Elaborado por el Investigador.
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Tabla N°7

Escala de medicion: variable (x) clima organizacional.

N° indice Puntaje
a) Nunca 1
b) Casi nunca 2
C) A veces 3
d) Casi siempre 4
e) Siempre 5

FUENTE: Elaborado por el Investigador.

2.3. Poblacion y Muestra.
Poblacién.

Segun Hernandez, Fernandez y baptista (2006), indica que “ La poblacion es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones,
también las poblacion se deben especificamente al entorno de sus caracteristicas

de contenido, del lugar y en el tiempo” (p.235).

La poblacion que trabaja en la Municipalidad Distrital de Langui. es de 25
servidores publicos quienes son los servidores publicos entre Nombrados vy
Contratados, entre ellos esta el Alcalde, Los Gerente, los sub gerentes, los
servidores publicos que laboran en las diferentes areas y oficinas dentro del
Municipalidad de Langui.. La poblacion estudiada estuvo constituida por la
totalidad que son 25 servidores publicos quienes laboran en la Municipalidad
Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018. A quienes se les practico las

respectivas encuestas.

Muestra.

Segun Hernandez, Fernandez y baptista (2006), Indica “que la muestra de
investigacion esta determinada en base a la poblacion y a los resultados de la
encuesta y del cuestionario que se obtengan de dicha muestra de investigacion,

la muestra se refiera e solo a la poblacion en referencia que sera encuestada.
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Menciona que existe dos tipos para tomar muestras, uno es el de muestreo no
probabilistico el cual es no aleatorio o de juicio y la otro muestreo es
probabilistico aleatorio o de probabilidad, por este muestreo toda la poblacion

pueden ser escogidos por la muestra” (p.235).

En este caso en nuestra muestra participaron 25 servidores publicos quienes

laboran en la Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.

Segun Montero. (2011), Indica “cuando existe poco numero de personas, no
sera necesario extraer una muestra, mas bien se trabajara con el 100% que es

toda la poblacion, presentando una muestra tipo censal.

La muestra que se aplicd en la presente investigacion estd compuesto por la
totalidad de los servidores publicos entre nombrados y contratados que en total
suma 25 servidores publicos quienes laboran en la Municipalidad Distrital de
Langui. 2018 y son a quienes también se les aplico las encuestas en sus
respectivas en sus oficinas de trabajo y en los ambientes del salén multiusos de
la Municipalidad de Langui.. El distrito es pequefio donde viven pocos habitantes
gue llegan a 2300 electores, por tal razén el Municipio recibe pocos recursos
econémicos del FONCOMUN. El cual imposibilita la contratacion de mas
personal para laborar en el Municipio de Langui.. En nuestra investigacion por
ser la poblacién pequefa y finita se tomé a la totalidad de la poblacion como
muestra que fueron los 25 servidores publicos quienes laboran en la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad
La técnica que se utilizo para la obtencion de datos ha sido el de la encuesta en
la presente investigacion.

Encuesta

“La encuesta estudia a poblaciones de gran tamafo y poblaciones pequefias
seleccionado luego analiza las muestras obtenidas de la poblacién encuestada,

para descubrir la incidencia relativa del problema o fendmeno de investigacion,
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donde por intermedio de la encuesta conoceremos las distribucion e interrelacion

de las variables sociologicas y Psicologicas” (Kerlinger,2008).

Segun Arias F.G. (2014), Seifiala que la técnica de la encuesta por muestreo o
cualquier encuesta es una estrategia para obtener datos los cuales pueden ser oral
0 escrita cuyo proposito principal es obtener informacion.

Entonces en la presente investigacion realizada a los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui., optamos por la técnica de la encuesta para
recabar informacion confiable, los cuales se basan en las respuestas que emiten
los encuestados, la muestra obtenida es representativa por que se tomd a una
poblacién concreta en este caso encuestamos a la totalidad de los servidores
publicos, que trabajan en la Municipalidad Distrital de Langui. por ser una poblacién
pequefa por esta raz6n tomamos como muestra a todos los servidores publicos,
esta encuesta nos permitira conocer las inquietudes, opiniones, actitudes,
creencias y valoraciones subjetivas, que el servidor publico percibe sobre el clima
organizacional y la satisfacciéon laboral que siente al trabajar en la municipalidad
Provincial de Langui..

Instrumentos.

Segun Aristides. (2012), sefiala que el cuestionario es un instrumento cualitativo
mas usado Yy utilizado para la recoleccion de datos confiable, el instrumento esta
diseflado para poder cuantificar y universalizar las informaciones obtenidas y

estandarizar los procedimientos de entrevista oral y escrita.

El instrumento es utilizado es cuantitativo que usamos para medir o registrar los
diversos fendmenos de la realidad situacional. Nuestro instrumento utilizado es el
cuestionario el cual es estructurado, porque las alternativas que se da a cada
pregunta tiene opciones pre- definidas, de esta forma cuando realizamos el analisis

estadistico resultara mas facil obtener la valoracion de las encuestas.
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Encuesta para la variable: 1. clima organizacional.

Nombre : Variable clima organizacional.

Autor : Juan Zecenarro Espinoza.

Duracion : 20 Minutos.

Aplicacion : Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui..

Dimensiones : Tiene cuatro dimensiones

1. Comunicacion : Tiene 10 items.

2. Liderazgo : Tiene 10 items.
3. Motivacién : Tiene 10 items.
4. Confianza : Tiene 10 items.
Valoracién : Nunca (1), Casi Nunca (2), Algunas veces (3),

Casi Siempre (4), y Siempre (5).

Encueta para la variable: 2. satisfaccion laboral.

Nombre : Variable Satisfaccion Laboral.

Autor : Juan Zecenarro Espinoza.

Duracién : 10 Minutos.

Aplicacion : Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui..

Dimensiones : Tiene cuatro dimensiones

1. Ambientey clima laboral : Tiene 05 items.
2. Compromiso e identificacion : Tiene 05 items.
3. Reconocimiento personal : Tiene 05 items.
4. Beneficios econdmicos : Tiene 05 items.

Valoracién: Nunca (1), Casi nunca (2), Algunas veces (3),
Casi siempre (4), Siempre (5)

Validez y confiabilidad de los instrumentos.
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Validez de los instrumentos.

Segun Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014), indica que la validez de un
instrumento es el grado en que un instrumento de medicidbn mide la variable de
estudio de acuerdo con la aprobacion de los expertos de temas de investigacion.
(p.200).

Por tal razon la validez de los instrumentos se realiz6 mediante el juicio de

expertos los cuales son.

Tabla 8

Jurado de expertos.

Expertos Especialista
Dr. Melquiades Cusihuaman Hermoza Metodologia de la Investigacion
Dr. Walter Enrique Campana Moro Metodologia de la Investigacion
Dr. Walter Enriqgue Campana Moro Metodologia de la Investigacion

FUENTE: Elaborado por el Investigador.

Confiabilidad:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indica que la confiabilidad en una
investigacion es el gado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes. (p.207)

En el presente trabajo de investigacion para su confiabilidad se trabajé con el
coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual es aplicable a escalas de valores tipo
Likert. Asimismo se realizd la prueba piloto a una muestra de 25 servidores

publicos quienes laboran en la Municipalidad Distrital de Langui..
Segun Cronbach (1951), sostuvo que el alfa de cronbach, es conocido que el

coeficiente esta influenciado por las caracteristicas propias del instrumento, por

ejemplo por el nimero de items, por la proporcibn de la varianza total de
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cuestionario a la covariancia de los items, (citado por Dominguez, Lara 2015).

El presente trabajo de investigacion se del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018 se

trabajo con el Alfa de Cronbach.

Tabla 9

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad.

Rangos Magnitud
0,81 a 1,00 Muy alta
0,61 a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01 a 0,20 Muy baja

Fuente: Ruiz B. (2000)

La investigacion Piloto se realizé en La municipalidad distrital de Langui., con el
propésito de determinar la validez y confiabilidad del instrumento de
investigacion, el cual se aplico a 25 servidores publicos quienes laboran en forma
permanente en la Municipalidad de Langui., el cual se realizé con las mismas
caracteristicas de la Muestra donde los participantes fueron su totalidad a
quienes se les aplico el cuestionario de clima organizacional y el cuestionario de
satisfaccion laboral, luego se realizd el proceso de analisis estadistico de sus
items con la prueba Alfa de Cronbach el cual dio los siguientes resultados.

Tabla 10

Estadisticas de fiabilidad (clima organizacional)

Alfa de N de
Cronbach elementos
,945 40

77



Tabla 11 Estadistica de fiabilidad de las Dimensiones Clima Organizacional.

N° Dimensiones Alfa de tems N° de
Cronbach Encuestados
1 Comunicaciéon ,837 10 25 Validos
2 Liderazgo 827 10
— ' 0 Excluidos
3 Motivacion 840 10
4 Confianza ’790 10
CLIMA ORGANIZACIONAL 40
Tabla 12

Estadisticas de fiabilidad (satisfaccion laboral)

Alfa de N de
Cronbach elementos
,600 20

Tabla 13 Estadistica de fiabilidad de las Dimensiones Satisfaccién Laboral.

No Dimensiones Alfa de items N° de
Cronbach Encuestados
1 | Ambientey clima laboral | ,825 5 25 Validos
o> | Compromiso e identidad | 745 5
— ’ 0 Excluidos
3 Reconocimiento personal 860 5
4 Bonificacion econémica 820 5
SATISFACCION LABORAL 20

2.5. Método de Analisis de Datos
Segun Cegarra (2011), indica el método hipotético deductivo es el camino l6gico

para la busqueda de soluciones a los problemas planteados. “Consiste en emitir

hipotesis acerca de posibles soluciones al problema planteado y comprobar con
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los datos disponibles” (p.82). Al usar este método obliga al investigador a
combinar la reflexion racional (hipotesis) con la observacion de la realidad del

fendbmeno estudiado.

2.6. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se ha realizado con los procedimientos
establecidos por las exigencias del esquema disefio de investigacion
descriptiva correlacional cuantitativa, que establece la Universidad Cesar vallejo,
el cual lo determina de acuerdo a su formato y los pasos a seguir en el proceso
de investigacion asi mismo el investigador de esta presente investigacion
asumié el contenido la Resolucion Rectoral N° 023-2015-UCV/Va. de ser
respetuoso de las autorias bibliogréfica de los autores sefialados mencionando
sus respectivas teorias de investigacion, las interpretaciones de las citas
corresponde al autor de la investigacion tomando el concepto de autoria |,
también damos a conocer la autoria de algunos instrumentos y tablas utilizados
en la investigacion, para la variables clima organizacional y satisfaccion laboral,
los cuales fueron validados por los expertos para luego ser aplicados la
poblacién que se tom6 como muestra en este caso fue a los servidores publicos

gue trabajan en la Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas.
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Descripcion de resultados.

Presentamos los resultados que hemos obtenido a través de la encuesta que se
realiz6 el analisis de descripcion de los datos y el andlisis del tratamiento
estadistico SPSS v23 el cual se realizé a los servidores publicos que laboran en

la Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018. Dando los

siguientes resultados.

RESULTADO

Tabla 14
Tabla cruzada clima organizacional*satisfaccion laboral
SATISFACCION LABORAL
malo regular  bueno Total
1 1 5 7
143% 14,3%  71,4% 100,0%
bajo 20,0% 11,1% 455%  28,0%
CLIMA X 2 ‘ °
ORGANIZACIONAL 33,3% 22,2%  44,4% 100,0%
medio 60,0% 222% 36,4% 36,0%
1 6 2 9
11,1% 66,7% 22,2% 100,0%
alto 20,0% 66,7% 18,2%  36,0%
Total 5 9 11 25
20,0% 36,0%  44,0% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Figura 01

Grafico de barras
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Interpretacion.

De la tabla vy figura 01 Podemos observar que si hay relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui. 2018 se observa que de los 25 servidores
publicos encuestados manifiestan que el 44% indican que nivel de clima
organizacional es bueno, por lo que el nivel de satisfaccibn es bueno mientras
que el 36% de encuestados manifiestan que el nivel de clima organizacional es
regular, por lo que el nivel de satisfaccion laboral es regular y el 20% de los
encuestados manifiestan que el nivel de clima organizacional es malo por lo que
el nivel de satisfacciéon laboral es malo de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui.
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Tabla 15

Tabla cruzada comunicacion*satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

malo regular bueno Total
0 3 0 3
bajo 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
0,0% 27,3% 0,0% 12,0%
1 4 3 8
COMUNICACION medio 12,5% 50,0% 37,5% 100,0%
100,0% 36,4% 23,1% 32,0%
0 4 10 14
alto 0,0% 28,6% 71,4% 100,0%
0,0% 36,4% 76,9% 56,0%
Total 1 11 13 25
4,0% 44,0% 52,0% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Figura 02
Grafico de barras
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Interpretacion.

De la tabla y figura 02 Podemos observar que si hay una relacion entre el clima
organizacional en su dimensidbn comunicacion y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui. 2018, se observa que
de los 25 servidores publicos encuestados manifiestan que el 52% indican que
nivel de comunicacion es bueno, por lo que el nivel de satisfaccion es bueno
mientras que el 44% de encuestados manifiestan que el nivel de comunicacion
es regular, por lo que el nivel de satisfaccion laboral es regular y el 4% de los
encuestados manifiestan que el nivel de comunicacién es malo, por lo que el
nivel de satisfaccion laboral es malo de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui. 2018.

Tabla 16
Tabla cruzada liderazgo*satisfaccion laboral
SATISFACCION LABORAL
malo regular bueno Total
0 1 1 2
bajo 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
0,0% 9,1% 7,7% 8,0%
ILIDERAZGO 0 2 ! o
medio 0,0% 22,2% 77,8% 100,0%
0,0% 18,2% 53,8% 36,0%
1 8 5 14
alto 7,1% 57,1% 35,7% 100,0%
100,0% 72,7% 38,5% 56,0%
Total 1 11 13 25
4,0% 44,0% 52,0% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

83



Figura 03

Grafico de barras
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Interpretacion.

De la tabla y figura 02 Podemos observar que si hay una relacion entre el clima
organizacional en su dimensiéon liderazgo y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui. 2018, se observa que
de los 25 servidores publicos encuestados manifiestan que el 52% indican que
nivel de liderazgo es bueno por lo que el nivel de satisfaccibn es bueno,
mientras que el 44% de encuestados manifiestan que el nivel de liderazgo es
regular por lo que el nivel de satisfaccion laboral es regular, y el 4% de los
encuestados manifiestan que el nivel de liderazgo es malo, por lo que el nivel de
satisfaccion laboral es malo de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Langui. 2018.

84



Tabla 17

Tabla cruzada motivacién*satisfaccién laboral

SATISFACCION LABORAL

malo regular bueno Total
0 0 4 4
bajo 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
0,0% 0,0% 25,0% 16,0%
MOTIVACION ! ° > X
medio 11,1% 33,3% 55,6% 100,0%
100,0% 37,5% 31,3% 36,0%
0 5 7 12
alto 0,0% 41,7% 58,3% 100,0%
0,0% 62,5% 43,8% 48,0%
Total 1 8 16 25
4,0% 32,0% 64,0% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 04

Grafico de barras
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Interpretacion.

De la tabla y figura 02 Podemos observar que si hay una relacion entre el clima
organizacional en su dimension motivacion y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui. 2018, se observa que
de los 25 servidores publicos encuestados manifiestan que el 64% indican que
nivel de motivacién es bueno por lo que el nivel de satisfaccion es bueno,
mientras que el 32% de encuestados manifiestan que el nivel de motivacion es
regular por lo que el nivel de satisfaccion laboral es regular y el 4% de los
encuestados manifiestan que el nivel de motivacion es malo por lo que el nivel de
satisfaccion laboral es malo, de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Langui. 2018.

Tabla 18
Tabla cruzada confianza*satisfaccion laboral
SATISFACCION LABORAL
| malo regular bueno Total
0 0 3 3

bajo 0,0% 0,0% 100,0%  100,0%
0,0% 0,0% 25,0% 12,0%

1 5 4 10
CONFIANZA  medio 10,0% 50,0% 40,0% 100,0%
33,3% 50,0% 33,3% 40,0%

2 5 5 12
alto 16,7% 41,7% 41,7% 100,0%
66,7% 50,0% 41,7% 48,0%

Total 3 10 12 25

12,0% 40,0% 48,0% 100,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Figura 05

Grafico de barras
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Interpretacion.

De la tabla y figura 02 Podemos observar que si hay una relacién entre el clima
organizacional en su dimension confianza y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui. 2018, se observa que
de los 25 servidores publicos encuestados manifiestan que el 48% indican que
nivel de confianza es bueno por lo que el nivel de satisfaccibn es bueno,
mientras que el 40% de encuestados manifiestan que el nivel de confianza es
regular por lo que el nivel de satisfaccion laboral es regular y el 12% de los
encuestados manifiestan que el nivel de confianza es malo por lo que el nivel de
satisfaccion laboral es malo, de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Langui. 2018
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Tabla 19

Correlaciones Clima organizacional y Satisfaccion laboral

Rho de CLIMA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion
Spearman Sig. (bilateral)
N

SATISFACCION LABORAL  Coeficiente de correlacién
Sig. (bilateral)
N

CLIMA
ORGANIZACIONAL
1,000

25
,6.35
,001

25

SATISFACCION
LABORAL
,635
,001
25
1,000

25

Sometido a la prueba de Rho de Spearman, se

aprecia que existe una

correlacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,

hallandose un valor calculado para P= 0.001 a un nivel de significancia 0,05

bilateral y un nivel de correlacién de 0.635 el cual indica que la correlacion es

alta por lo cual se concluye que existe una relacién directa y significativa entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.

Tabla 20

Correlaciones Dimension Comunicacion y Satisfaccion laboral

SATISFACCION

COMUNICACION LABORAL
Rho de COMUNICACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,650
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
SATISFACCION LABORAL Coeficiente de correlacion ,650 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
Sometido a la prueba de Rho de Spearman, se aprecia que existe una

correlacién significativa entre el comunicacion la satisfaccion laboral, hallandose
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un valor calculado para P= 0.000 a un nivel de significancia 0,05 bilateral y un
nivel de correlacion de ,650 el cual indica que la correlacion es alta por lo cual se
concluye que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.

Tabla 21

Correlaciones Dimension Liderazgo y Satisfaccion laboral.

SATISFACCION

LIDERAZGO LABORAL
Rho de LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1,000
Spearman Sig. (bilateral)
N 25
SATISFACCION LABORAL Coeficiente de correlacién ,580
Sig. (bilateral) ,001
N 25

,580
,001
25
1,000

25

Sometido a la prueba de Rho de Spearman, se aprecia que existe una
correlacion significativa entre el liderazgo la satisfaccion laboral, hallandose un
valor calculado para P= 0.001 a un nivel de significancia 0,05 bilateral y un nivel
de correlacion de ,580 el cual indica que la correlacion es alta por lo cual se
concluye que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.

Tabla 22

Correlaciones Dimension Motivacién y Satisfaccion laboral.

SATISFACCION

MOTIVACION LABORAL
Rho de MOTIVACION Coeficiente de correlacion 1,000 ,660
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 25 25
SATISFACCION LABORAL Coeficiente de correlacion ,660 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 25 25
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Sometido a la prueba de Rho de Spearman, se aprecia que existe una
correlacion significativa entre el motivacion la satisfaccion laboral, hallandose un
valor calculado para P= 0.000 a un nivel de significancia 0,05 bilateral y un nivel
de correlacion de ,660 el cual indica que la correlacion es alta por lo cual se
concluye que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.

Tabla 23

Correlaciones Dimension confianzay Satisfaccién laboral.

SATISFACCION

CONFIANZA LABORAL
Rho de CONFIANZA Coeficiente de correlacion 1,000
Spearman Sig. (bilateral)
N 25
SATISFACCION LABORAL Coeficiente de correlacién ,645
Sig. (bilateral) ,001
N 25

,645
,001
25
1,000

25

Sometido a la prueba de Rho de Spearman, se aprecia que existe una
correlacion significativa entre el confianza la satisfaccion laboral, hallandose un
valor calculado para P= 0.001 a un nivel de significancia 0,05 bilateral y un nivel
de correlacion de ,645 el cual indica que la correlacion es alta por lo cual se
concluye que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.
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V. DISCUSION

La presente investigacion lleva como titulo Clima organizacional y satisfaccion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui. 2018

Entonces podemos decir que los resultados que arrojé la presente investigacion
con respecto a la relacion entre las variables de clima organizacional vy
satisfaccion laboral donde los resultados arrojan que si existe una relacion
positiva y significativa entre las variables de interés lo que lleva a aceptar la

primer Hipotesis de Investigacion.

Por lo cual podemos decir que el clima organizacional que se percibe en la
Municipalidad distrital de Langui., de acuerdo a lo que se evidencio es que Si
existe satisfaccion en los servidores publicos de la municipalidad, por cuanto
existe buena comunicacion y comportamiento organizacional en las relaciones
interpersonales, asi mismo hay buena capacidad de solucién de problemas y el
obediencia de las directrices de sus superiores, donde si guarda relacion sus
dimensiones de comunicacion, liderazgo, motivaciéon y la confianza con la
satisfaccion laboral, es por esta razén que los servidores publicos se sienten
satisfechos en su trabajo y cumplen eficientemente en sus funciones asignadas,
también | relacion entre compafieros de trabajo es buena, por la existencia de un
ambiente y clima organizacional adecuado, entre los servidores publicos y la
relacion interpersonal que llevan con su alcalde y gerentes es buena, asi lo
confirma la investigacion realizada por. Robbins Stephen. (1999), “Comprende a
los individuos quienes trabaja en una organizacion quienes conocen e interpretan
sus precisiones sensorio motrices con la finalidad de saber el significado del
ambiente laboral donde trabaja el individuo” entonces se llega a conocer que el
clima organizacional es multidimensional donde todos los componentes de la
organizacion pueden ser percibidos por los empleados, sobre las diversas

funciones que cumple el trabajador y a de las proyecciones que tiene la

91



organizacion y de los aspectos de identificacion y comportamiento de los
miembros de la organizacion los cuales no necesariamente pueden ser

palpables pero si se siente identidad personal con la organizacion.

En referencia al nivel de satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui., se evidencia que si existe una buena
satisfaccion laboral directa significativa por cuanto los servidores publicos se
siente satisfechos de trabajar en la Municipalidad distrital de Langui. a pesar
gue existe carencias en cuanto a la infraestructura, mobiliario , recursos
tecnolégicos de las tic, Pero sin embargo los servidores publicos de la
municipalidad de Langui. se sienten identificados Yy comprometidos con la
gestibn Municipal, por lo tanto cumplen con sus fusiones y responsabilidades
gue tienen en sus respectivas areas, y sienten un adecuado nivel de satisfaccion
laboral, el cual les permite cumplir en forma eficiente su trabajo y de mas
actividades que realiza la gestion municipal, a si lo confirma la investigacion
realizada por. Gibson, Ivancevich y Dnnelly (2001), Que la satisfaccién laboral

se contextualiza como “el agrupamiento de sentimientos, sensaciones,
comportamientos, pensamientos y emociones que puede ser buenos o malos
gue se manifiestan en el comportamiento de las personas atreves de sus
actitudes , que muestran los trabajadores hacia su organizacion donde trabaja

(p.121).

En referencia a la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui. se identificd
gue si se mantiene una relacion significativa y directa, se llega a este resultado
por las dimensiones presentadas en el clima organizacional, quiere decir por la
existencia de una comunicacion adecuada y asertiva, por un buen liderazgo de la
autoridad edil, por una adecuada motivacion permanente y por la existencia de
una confianza favorable entre los servidores publicos y las autoridad edil, los
regidores y los gerentes Municipales, Ya que se evidencio la satisfaccion laboral
que tiene los servidores publicos y el compromiso y de trabajar eficientemente en
sus funciones municipales, el cual guarda relacion a si lo confirma la investigacion

realizada por, Chiavenato I. (2009), lo define al clima organizacional como a la
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buena relacion que existe entre los individuos y la organizacion. Donde vemos
claramente, los trabajadores se encuentra en un permanente de aclimatacion y
se adaptan las distintas formas laborales que tiene que desempeniar el trabajador,
laborales como el desarrollar diferentes oficios dentro de su entorno con la vision
de mejorar su condicidon personal y profesional y que sienta un equilibrio personal
y la satisfaccion individual y social, dentro de su organizacion, esto se relaciona
con la confianza, comunicacion, liderazgo y motivacion de los componentes de
una organizacion, cuando este aspecto esta elevado en los trabajadores quiere
decir que el ambiente laboral es elevado y tiene relacion con la satisfaccion
laboral (p.22).

En referencia a la relacién la variable clima organizacional de su dimension
comunicacion, con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui., se determind que existe una relacion directa y
significativa, debido a que los servidores publicos, en todo momento practica la
comunicacion interpersonal asertiva comenzando desde la autoridad edil , los
regidores, los gerentes y los servidores publicos para dar viabilidad y tramite a
toda clase de documentos que llega a la municipalidad y a cada oficina, donde
el alcalde recibe con cordialidad y amabilidad sus servidores publicos vy al
publico en general en la oficina de la alcaldia, también dan solucién répida a
algunos problemas que pudieran dase entre los trabajadores de la
municipalidad, y otras coordinaciones de trabajo, por el cual se los servidores
publicos se sienten escuchados y satisfechos con la comunicacion que existe
entre ellos y las funciones que realizan. A si lo confirman la investigacion
realizada por, Gaspar, (2011), la comunicacion es el eje fundamental para que
exista una un buen clima organizacional, en tal situacién los trabajadores de una
empresa u organismo aumentan su interés y sus expectativas asi como el nivel
de confianza y motivacion comunicacional entre los servidores publicos de una
organizacién. Por tal razén las autoridades ediles, regidores y gerentes deben de
practicar buenas relaciones interpersonales comunicativas con todos los
servidores publicos de la organizacién, de esta manera la comunicacion se
asertiva, y llegue a tos los trabajadores de la organizacion enforna adecuada y

oportuna (p.23).
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En referencia a la relacion de la variable clima organizacional de su dimension
liderazgo con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Langui., se determind que existe una relacion directa y
significativa.... debido a que se evidencia que dentro de la Municipalidad, si
existe el liderazgo asertivo y empatico de su autoridad edil, que es el alcalde y
de los gerentes con sus servidores publicos, quienes acatan las ordenes como
una manera de compromiso laboral que tiene dentro de sus funciones y
responsabilidades que tiene que cumplir como servidores publicos, de acuerdo
al cargo que desempefian dentro de la municipalidad, y no lo toman como una
orden dictatorial y discriminatoria el cual no se percibe en esta gestion Municipal.
Es por esta razdn que los servidores publicos, sienten que tiene una buena
estructura organizacional de funcionamiento administrativo, y de
responsabilidades que se tiene que cumplir en la municipalidad, por local se
sienten satisfechos en el cumplimiento de sus funciones y obligaciones
asignadas donde trabajan con responsabilidad a si lo confirma la investigacion
realizada por, Rallph M. Stogdill, llega a la conclusién del liderazgo, Que el lidere
es la persona que tiene el liderazgo gerencial que es la persona quien dirige las
directrices y actividades de la organizacion e influye en todo el personal que
trabaja dentro de la organizacion en el logro de las metas establecidas. Esta
conclusién nos da a entender que la persona lider que maneja el liderazgo
de una organizacion tiene que tener la capacidad de persuasion e influencia
en los trabajadores, asi como tener capacidad de mando motivador, donde el
potencial humano que es el servidor publico pudiera dispones sus
competencias y potencialidades en el desempefio de sus funciones de su

trabajo en favor de la organizacion.

En referencia a la relacion de la variable clima organizacional, con su dimensién
motivacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Langui., se determinG una relacién directa y significativa, debido a
gue se evidencié que los servidores publicos de la municipalidad Distrital de
Langui., que si se sienten motivados permanentemente por su autoridad edil y
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por sus gerentes municipales en forma personal y grupal, donde la
municipalidad les brinda capacitaciones, charlas, pasantias, licencias por
motivos personales, por salud y por estudios de superacion profesional en
cursos de diplomados, maestria y remuneraciones econémicas justas, por el
buen servicio que desempefian en el logro de las metas establecidas, en la
gestibn municipal, esta motivacion se evidencia con los premios reconocimientos
gue recibe el servidor publico, los cuales son las resoluciones de felicitacion,
medallas, y otros premios en merito a su buen trabajo y dedicacion en beneficio
de la gestion Municipal, a si lo afirma en su investigacion, Robbins (2004), “La
motivacion es el proceso por medio del cual el entusiasmo del individuo se ven
vigorizados y animados en el logro de un objetivo. Esta conclusion tiene tres
aspectos importantes, direccion, perseverancia y energia (p341). También dice
el investigador “dar motivacion es dar recompensa a los servidores publicos, el
cual es una actividad de mucha importancia y de desafio que los directivos de
una organizacion tiene que lograr, para que los servidores publicos ejecuten sus
maximos esfuerzos en la labor que cumplen, donde los directivos debe de
conocer las formas y las razones de su motivacion de los trabajadores, para la
mejora de la productividad y desarrollo de la organizacion”.

En referencia a la relacion de la variable clima organizacional, de su dimensién
confianza con la satisfacciéon laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Langui., se determiné una relacion directa y significativo debido a que
se evidencio que los servidores publicos de la municipalidad Distrital de Langui.,
reciben amplia confianza de parte de las autoridad edil, los regidores y de los
gerentes quienes confian en sus servidores publicos contratados y nombrados
por el servicio y funciones y que realizan dentro de la Municipalidad, asi como
de las delegadas en los proyectos especiales que realiza la gestion Municipal.
Por esta razon el servidor publico se siente mas comprometido e identificados
con la gestion Municipal, por la confianza que gozan de parte de sus
autoridades Municipales , los servidores publicos también tiene confianza en su
autoridad edil que es el alcalde, de sus regidores y gerentes, porque saben que
todas los servidores publicos son como una familia y por lo tanto tiene que

trabajar en bien de las proyecciones futuras que tiene la Municipalidad y
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encaminarse en el mejoramiento de la calidad total en el cumplimiento de las
metas y en atencion a los usuarios de la poblacion de Langui.. Asi lo afirma en
Su investigacion realizado por, Segun Hedberg y Olve, (1997), sostiene que la
elaboracion de la confianza mutua de una persona que confia en la otra, el cual
es una union de los socios quienes son los que ponen en funcionamiento una
organizacion consolidada, virtual o imaginaria, siendo importante el
mejoramiento de las relaciones humanas de confianza y identidad des de las

actividades interpersonales y de trabajo con la organizacion.
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V. CONCLUCION

La presente investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de Langui., donde

arrojo los siguientes resultados, los cuales dieron como conclusién lo siguiente.

PRIMERO.

Se llegd a obtener como resultado un coeficiente de relacion de 0, 635 entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral en lo servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui., El clima organizacional con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad de Langui., por que
perciben que se encuentran laborando en un sistema organizacional horizontal,
donde la autoridad edil los regidores y los gerentes tratan a los servidores
publicos, como un personal que cumple sus funciones y obligaciones con
responsabilidad, escuchan sus demandas y brindan buen trato y reconocimientos
a su buena labor, es por esto que el servidor publico se siente satisfecho de
trabajar en este ambiente laboral y comprometido con la gestion Municipal, esta
conclusién nos conlleva a decir que a mayor clima organizacional abra mayor
Satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Langui..

Se a puesto a una calificacion de pruebas de Rho de Spearman, donde se
observa la existencia de una relacion significativa, entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad obteniendo los
valores para P = 0.001 para una significancia 0.05 bilateral y un nivel de
correlacion de 0.635 el cual indica que la correlacién es alta por lo cual se
concluye que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.
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SEGUNDO.

Se lleg6 a obtener como resultado un coeficiente relaciéon de 0,650entre el clima
organizacional con su dimension comunicacion y la variable satisfaccion laboral
en los servidores publicos de la MunicipalidadDistrital de Langui., por lo cual se
concluye que si existe una relacion directa y significativa entre la dimension
comunicaciéon con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad de Langui.,, por que perciben la existencia de una buen a
comunicacién asertiva, entre los servidores publicos al igual con las autoridades
ediles y gerentes los cuales propician el buen entendimiento en el cumplimiento
de las funciones a su cargo de los servidores publicos, esta conclusion nos
conlleva a decir que a mayor comunicacién abra mayor satisfaccién laboral de

los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui..

Se realizé la prueba de Rho de Spearman, se visualiza la existencia una
correlacion significativa entre el comunicacion la satisfaccion laboral, verificando
el valor promedio P = 0. 000 a un nivel de significancia 0,05 bilateral y un nivel
de correlacion de ,650 el cual indica que la correlacion es alta por lo cual se
concluye que existe una relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de losservidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.

TERCERO.

Se llegd a obtener como resultado un coeficiente relacién de 0.580 entre el clima
organizacional con su dimension liderazgo y la variable satisfaccion laboral en
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui., por lo cual se
concluye que si existe una relacion directa y significativa entre la dimension
liderazgo con la Satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad de Langui., por que perciben que si existe el liderazgo asertivo y
empatico de su autoridad edil y de los gerentes con sus servidores publicos,
guienes acatan las ordenes como una manera de compromiso laboral y no de

presion vertical autoritario, donde el servidor publico se siente comprometido en
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el cumplimento de sus funciones y responsabilidades, esta conclusibn nos
conlleva a decir que a mayor liderazgo abra mayor satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui 2018.

Se puso a prueba de Rho Spearman, donde lanza el resultado de una
correlacion significante entre el liderazgo con la satisfaccion laboral, dando el
resultado del valor calculado para P = 0.001 a un nivel de significancia 0,05
bilateral y un nivel de correlacion de ,5.80 el cual indica que la correlacion es
alta por lo cual se concluye que existe una correlacién directamente positiva
significante entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas
2018.

CUARTO.

Se llegd a obtener como resultado un coeficiente relacion de 0.660 entre el clima
organizacional con su dimension motivacién y la variable satisfaccion laboral en
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui., llegando a la
conclusion de la existencia de una correlacion directamente significante entre la
dimensién motivacién con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad de Langui, por que perciben que si se sienten motivados
permanentemente por su autoridad edil y por sus gerentes municipales en
forma personal y grupal, donde la municipalidad les brinda capacitaciones,
charlas, pasantias, licencias por motivos personales, por salud y por estudios de
superacion profesional, por lo cual los servidores publicos se sienten satisfechos
y comprometidos con la gestion Municipal. Esta conclusion nos conlleva a decir
que a mayor motivacion abra mayor satisfaccion laboral de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Langui.

Se realizé la prueba de Rho de Spearman se observa claramente la existencia
de una correlacion significante entre la motivacion la satisfaccion laboral donde
se halla el valor del calculo para P = 0,000 a un promedio de satisfaccién laboral
de significancia 0,05 bilateral y un promedio de correlacion de ,660 este
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resultado demuestra la relacion positiva, dando el resultado de la conclusién de
la existencia de wuna correlacion directa y significante entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.

QUINTO.

Se lleg6 a obtener como resultado un coeficiente relacion de 6.45 entre el clima
organizacional con su dimension confianza y la variable satisfaccion laboral en los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui., arrojando como
resultado final la existencia de una correlacion positiva directa de significancia
entre la dimensién confianza con la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Municipalidad de Langui., por que perciben la amplitud de
confianza de parte de las autoridad edil, los regidores y de los gerentes quienes
confian en sus servidores publicos contratados y nombrados por el servicio y
funciones y que realizan dentro de la Municipalidad, el cual les da mas confianza
y satisfaccion laboral en el cumplimiento de sus responsabilidades, esta
conclusién nos conlleva a decir que a mayor motivacion abra mayor satisfaccion

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui..

Los datos se puso a prueba estadistica de Rho de Spearman donde arrojo como
resultado final una correlacion significante de la confianza y la satisfaccion
laboral, donde se llegé a hallar un valor para P = 0,=0 01 a un promedio de
significancia 0,0,05 bilateral y un promedio de correlacion de ,645 este resultado
nos da a conocer la relacion positiva, y de ese modo podemos llegar a la
conclusién de la existencia de una correlacién alta de significancia del clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de Canas 2018.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO. En la Municipalidad Distrital de Langui., deben propiciar mas la
mejora del clima organizacional de la Municipalidad de Langui. para que sus
servidores publicos que laboran en mejores condiciones en las diferentes areas y
oficinas de la Municipalidad, con el objetivo de realizar en forma Optima su
trabajo para la atencion al usuario y satisfaccion personal del servidor publico,

para asi de esa manera en el Municipio se respire un aire de buen clima.

SEGUNDO. Los trabajadores publicos de la Municipalidad Distrital Langui., y las
autoridades ediles y los gerentes Municipales, den apertura a la comunicacion
asertiva y empética para el mejor entendimiento de las comunicaciones entre los
trabajadores Municipales el cual mejora el cumplimiento de las funciones de los

servidores publicos de las diferentes oficinas.

TERCERO. Las Autoridades ediles de Langui. Tengan un lider positivo empéatico
con los servidores publicos, donde el alcalde y los gerentes den trato mas
humano y cordial en el ejercicio de sus funciones de autoridad ante el servidor

publico.

CUARTO. Las autoridades ediles y los gerentes den mas motivaciéon al servidor
publico, en el aspecto de desarrollo y superacion profesional motivandoles con
incentivos econdémicos, capacitaciones, reconocimientos, talleres y pasantias los
cuales motivaran al servidor publico a identificarse mas con la Municipalidad y

estar comprometido con su trabajo y su buen desempefio laboral.

QUINTO. Las autoridades ediles y los gerentes den mas confianza amical de
compariero de trabajo a los trabajadores publicos de Langui, para que ellos a su
vez trabajen sin temor y con mas confianza el cual motivara para su mejor
desempeiio laboral dentro de la Municipalidad Distrital de Langui. Provincia de
Canas 2018.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACION
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI

PROVINCIAL DE CANAS 2018.
VARIABLES/
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
General General General Variable de estudio 1 Tipo: bésica
¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que existe | El clima  organizacional influye Clima organizacional
clima organizacional 'y la | entre el clima organizacional y la | directamente en la satisfaccion laboral 9 Nivel: Descriptivo
satisfaccion laboral de los | satisfaccion laboral de los | de los servidores publicos de la | Variable de estudio 2
servidores  publicos de la | servidores publicos de la | Municipalidad Distrital de Langui. Satisfaccién laboral Disefio: No experimental Descriptivo
Municipalidad Distrital de Langui. | Municipalidad Distrital de Langui. | Provincia de Canas 2018. correlacionar
Provincia de Canas 2018? Provincia de Canas 2018. Ox
SUBPROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS SUB HIPOTESIS DIMENSIONES /
M r

PE1. ¢Qué relacion existe entre | OE1 Identificar la relacion que | H1 La comunicacion se relaciona | Dimensiones de estudio 1 s
la comunicaciéon  y satisfaccion | existe entre la comunicacion y | significativamente con la satisfaccion oy

laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de
Langui. Provincia de Canas
2018?

PE2. ¢Qué relacion existe entre
el liderazgo y satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018?

PE3. ¢Qué relacion existe entre
la motivacién y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de
Langui. Provincia de Canas
2018?

PE4. ;Qué relacion existe entre
la confianza y satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018

satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018.

OE2 Identificar la influencia del
liderazgo en la satisfaccién laboral
de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018.

OE3 Conocer la relacion que existe
entre motivacion y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de
Langui. Provincia de Canas 2018.

OE4 Conocer la relacion
que existe entre la confianza y la
satisfaccion  laboral de los
servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018.

laboral de los de los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018.

H2 El liderazgo se relaciona
significativamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018.
H3 La motivacion se relaciona

significativamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018.
H4 La confianza se relaciona

significativamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Langui.
Provincia de Canas 2018.

V1: Clima organizacional

Comunicacién.

Liderazgo.

Motivacion.

Confianza.

Dimensiones de estudio 2

V2: Satisfaccién laboral

Ambiente y clima laboral.

Compromiso e identificacion.

Reconocimiento personal.
Beneficios econdémicos.

M. Muestra de estudio

Ox : Clima organizacional

Oy: Satisfaccion laboral

R: relacion entre Clima organizacional y
satisfaccion laboral

Poblacién y muestra:

poblacién total | 25 ‘

SERVIDORES PUBLICOS DE LA
M.D. LANGUI. 2018

MUJERES 08
VARONES 17
TOTAL 25

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Método de anédlisis de datos:
Estadistica descriptiva

Estadistica inferencial para la prueba de
hipétesis.

Procesamiento estadistico en EXCEL




ANEXO 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLEDE ESTUDIO 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES CRITERIO DE
EVALUACION
1. Comunicacién con el personal.
. . Comunicacion 2. Modos de escucha.
Va”able de eStUd|0 1: 3. Informaciéon de los asuntos importantes de la
L . .z | int bi d Municipalidad. 1 NU“Pa
. . . La comunicacion es el - Intercambio € 72, Conocimiento de los problemas delicados de 1a | 2. Casi nunca

Clima org anizacional informacion entre personas. Significa divulgar un | municipalidad. 3. Algunas veces

Lo define al clima organizacional como a
la buena relacién que existe entre los
individuos y la organizacion. Donde
vemos claramente, los trabajadores se
encuentra  en un permanente de
aclimatacion y se adaptan las distintas
formas laborales que tiene que
desempefiar el trabajador, laborales
como el desarrollar diferentes oficios
dentro de su entorno con la vision de
mejorar su condicibn  personal y
profesional y que sienta un equilibrio
personal y y la satisfaccion individual y
social, dentro de su organizacion, esto se
relaciona con la confianza, comunicacion,
liderazgo 'y  motivacion de los
componentes de una organizacion,
cuando este aspecto esta elevado en los
trabajadores quiere decir que el ambiente
laboral es elevado y tiene relacién con la
satisfaccién laboral (p.22).

Fuente. Idalberto Chiavenato. (2009)

mensaje o una informacién. Constituye uno de
los procesos fundamentales de la experiencia
humana y de la organizacion social

Fuente: Idalberto Chiavenato (2014)

5. Facilitan la comunicacién entre las diferentes areas.

6. Préactica de valores éticos de los servidores publicos.

7. Mejora de la confianza entre personal de la
Municipalidad.

8. Comunicacién interpersonal entre los servidores publicos.

9. Capacidad de escuchar al personal.

10. Comunicacién asertiva.

Liderazgo

“El liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida por medio del
proceso de la comunicacion humana, orientada
a alcanzar uno o diversos objetivos especificos”

Fuente: Idalberto Chiavenato (2014)

11. Resolucién de conflictos en la Municipalidad.

12. Calidad de servicio en la Municipalidad.

13. Organizacion del trabajo Municipal.

14. Asignacién de personal y recursos

15. Idoneidad para el ejercicio del cargo de gerente.

16. Logros institucionales de la Municipalidad.

17. Libertad de expresion y realizacién.

18. Promocioén de cualidades positivas.

19. Propuesta para mejorar la gestion Municipal.

20...Estimulos y reconocimiento al personal.

Motivacion

“La motivacion es el proceso mediante el cual
los esfuerzos de un individuo se ven
energizados, dirigidos y sostenidos hacia el
logro de una meta u objetivo. Esta definicién
tiene tres elementos clave: energia, direccion y
perseverancia’

Fuente: Stephen P. Robbins. (2004)

21. Clima laboral de confianza.

22. Asignacion de funciones.

23. Propiciar relaciones personales entre el personal de la
Municipalidad.

24. Consulta sobre decisiones.

25. Facilitacion de recursos e informacion.

26. Condiciones laborales de trabajo.

27. Capacitaciones del personal.

28. Trato adecuado entre trabajadores de la Municipalidad.

29. Condicién laboral en el trabajo Municipal.

30. Remuneracion y motivacion al personal.

Confianza

La confianza mutua es el elemento de union de
los socios participantes en una organizacion
consolidada, imaginaria o virtual, siendo
fundamental la construcciéon de las relaciones
humanas de confianza e identidad desde las
actividades interpersonales hacia la
organizacion.

Fuente: Hedberg y Olve, (1997),

31. Confianza entre sub gerentes y servidores publicos.

32. Trato de confianza con los trabajadores.

33. Confianza en la autoridad.

34. Ambiente laboral satisfactorio.

35. Empefio para realizar el trabajo en equipo.

36. Satisfaccion por el trabajo de los servidores publicos.

37. Instalaciones adecuadas de trabajo en la Municipalidad.

38. Ambiente ameno y de tranquilidad.

39. Libertad para la realizacion del trabajo encomendado.

40. Satisfaccion de trabajar en la Municipalidad.

4. Casi siempre
5. Siempre




ANEXO 03

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIONDE VARIABLE DE ESTUDIO 02: SATISFACCION LABORAL
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISRTITAL DE LANGUI PROVINCIA DE

CANAS 2018.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES CRITERIO DE
EVALUACION
AMBIENTE Y CLIMA LABORAL 1. Clima laboral optimo en la Municipalidad.
Define al clima laboral ambigqte de_trabajo. LOS [ 5 Ambiente de trabajo motivador.
VARIABLE DE ESTUDIO 2: empleados de una organizacién se interesan en i i 1. Nunca
que su ambiente de trabajo les permita el | 3 Trabajo enequipo del personal. 2. Casi nunca
SATISFACCION LABORAL | Pienestar  personal donde les facilite en [ 4 Normasy valores éticos institucionales. 3. Algunas veces
desempefiar un buen trabajo. 5. Tenciones y temores en el trabajo 4. Casi siempre
Fuente: Stephen P. Robbins. (2013), | ™ Y ! 5. Siempre
COMPROMISO E IDENTIFICACION 6. Compromiso del personal con la

La satisfaccién laboral es el
comportamiento del empleado
que tiene frente a su
organizacion que es el lugar
donde trabaja, esta actitud esta
basada en el empefio que “pone
en el trabajo en el desarrollo de
una actividad laboral, es el
grado en el cual un empleado
se identifica con su
organizacion, que tiene metas y
desea permanecer en ella
como uno de sus miembros
activos

Fuente: Pintado, E. (2007)

El compromiso de los trabajadores refleja la
implicacion intelectual y emocional de éstos con
su empresa, y con ello su contribucién personal al
éxito de la misma. Los trabajadores
comprometidos comparten una serie de creencias
y actitudes que vistas en su conjunto reflejan el
aspecto clave de la salud de la empresa.

Fuente: Jiménez,( 2007)

Municipalidad.

7. Tipos de problemas en la Municipalidad.

8. Identificacion personal con la
Municipalidad.

9. Identificacién de problemas en la gestion
Municipal.

10. Actitud positiva hacia el cambio

RECONOCIMIENTO PERSONAL

Los reconocimientos en el campo laboral son
incentivos que premian el esfuerzo del trabajador,
su antiglledad y dedicacién entre otros factores.
De manera que éstos consisten en incentivos
para estimular ciertos tipos de comportamiento.

Fuente: Bohlander y Snell, (2008)

11. Reconocimiento laboral del personal

12. Estimulos

13. Condiciones de trabajo en la Municipalidad.

14. Satisfaccion con el trabajo profesional.

15. Reconocimiento de los logros y metas
Alcanzados.

BENEFICIOS ECONOMICOS
Beneficios Laborales y/o Remunerativos “Los
sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son
la compensacién que los empleados reciben a
cambio de su labor”

Fuente: Pérez & Rivera, (2015)

16. Sueldo adecuado por la labor realizada

17. Explotacion de trabajo.

18. Expectativas econdémicas

19. Reconocen las horas extras de trabajo.

10. Nivel profesional.




ANEXO 04

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA RECOLECCION DE DATOS: CLIMA ORGANIZACIONAL
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROOVINCIA DE CANAS

2018.
VARIA DIMENSION Indicador PES | N°DE ITEMS CRITERIO DE
BLE O ITEME EVALUACION
S
1. Comunicacioén con el personal. La comunicacion es adecuada que facilita el trabajo en equipo con las diferentes areas. 1. Nunca
2. Modos de escucha. En el trabajo existe capacidad de escucha entre los servidores publicos. .
3. Informacién de los asuntos importantes de la Municipalidad. El gerente mantiene informado a los trabajadores de la Municipalidad. 2. Casi nunca
- 4. Conocimiento de los problemas delicados de la_Municipalidad. En la municipalidad se habla con el personal sobre los problemas delicados. 3. Algunas veces
<[ 5. Facilitan la comunicacién entre las diferentes areas. Las gerencias facilitan la comunicacién a los servidores publicos de la municipalidad. 4. Casi siempre
CZ) COMUNICACION 6. Practica de valores éticos de los servidores publicos. 26% 10 kn%snigg;\ﬂgg(rfs pdblicos  practican los valores éticos que se estipulan en la 5. Siempre
~ 7. Mejora de la confianza entre personal de la_Municipalidad. Las gerencias fortalece la confianza entre el personal de Municipalidad.
O 8. Comunicacioén interpersonal entre los servidores publicos. La comunicacién interpersonal generalmente es asertiva en la Municipalidad.
< 9. Capacidad de escuchar al personal. Se toma en cuenta las opiniones del personal de la Municipalidad.
N 10. Comunicacién asertiva. E;ggj(()) comunicarme con facilidad con las personas que tengo que relacionarme en el
=z 11. Resolucién de conflictos en la Municipalidad. El estilo de direccidn, facilita la resolucién de conflictos internos y externos.
< 12. Calidad de servicio en la Municipalidad. Se dispone de calidad y eficiencia de servicio en el trabajo.
o 13. Organizacién del trabajo Municipal. El trabajo en la Municipalidad esté bien organizado.
14. Asignacion de personal y recursos Existe compromiso de la autoridad con la asignacién y uso racional de los recursos.
% 15. Idoneidad para el ejercicio del cargo de gerente. . I La autorig_?g (tjiene la idoneidad y destrezas para dirigir la Municipalidad bajo su
LIDERAZGO — — o TESPONSAbICac. — — :
< 16. Logros institucionales de la_Municipalidad. La gestién Municipalidad celebra logros institucionales con la regién, ONGs y gobierno.
17. Libertad de expresion y realizacion. Me resulta facil expresar mis opiniones y talento en mi lugar de trabajo.
2 18. Promocién de cualidades positivas. La Alcaldia promueve actitudes positivas.
: 19. Propuesta para mejorar la gestién Municipal. fﬂirlﬁ:igz{mite a los gerentes y trabajadores dar propuestas para mejorar la gestion
O 20..Estimulos y reconocimiento al personal. Los servidores publicos reciben reconocimiento por los logros durante su trabajo.
.. 21. Clima laboral de confianza. Existe un clima laboral de confianza entre compafieros de trabajo.
= 22. Asignacién_de funciones. 25% 10 El Alcalde de la Municipalidad delega funciones de responsabilidad.
23. Propiciar relaciones personales entre el personal de la La autoridad propicia crear, mantener y establecer relaciones personales entre
O Municipalidad. trabajadores.
5 24.Consulta sobre decisiones. lErgk:ZjOMunicipalidad se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la calidad de
E MOTIVACIC)N 25. Facilitacion de recursos e informacion. Ié:pgllcl?fri'n(i:c;palidad implanta una nueva aplicacion informatica que facilita la formacion
wn 26. Condiciones laborales de trabajo. En la Municipalidad las condiciones de trabajo son buenas.
(N} 27. Capacitaciones del personal. Existe capacitaciones adaptadas a las necesidades de mi trabajo.
28.Trato adecuado entre trabajadores de la Municipalidad. Existe buen trato entre trabajadores en la Municipalidad.
L 29. Condicién laboral en el trabajo Municipal. Existe clima Laboral favorable que facilitan mi actividad diaria.
D 30. Remuneracién y motivacién al personal. La remuneracién que percibo me motivan a_superarme profesionalmente.
L 31. Confianza entre sub gerentes y servidores publicos. ;ﬂitigp;ci)gggnza y reconocimientos a los servidores publicos de la autoridad
- 32.Trato de confianza con los trabajadores. La autoridad tiene trato empatico con los servidores publicos de la Municipalidad.
a1 33. Confianza en la autoridad. Existe el disfrute de buenas relaciones interpersonales e ideas en la Municipalidad.
<_E SAT|SFACC|ON 34. Ambiente laboral gatisfactorioj i En la Municipalidad he_iy_ un_ambieme alegre y satis_factorio de trabajo_.
o 35. Empefio para realizar el trabajo en equipo. 25% 10 El personal de la Municipalidad se empefia en realizar un buen trabajo.
LABORAL 36. Satisfaccion por el trabajo de los servidores publicos. Es satisfactorio el trabajo que realizan sus compafieros dentro de la Municipalidad.
< 37. Instalaciones adecuadas de trabajo en la Municipalidad. Las instalaciones de la Municipalidad facilitan mi trabajo.
> 38. Ambiente ameno y de tranquilidad. Existe un ambiente laboral tranquilo entre los trabajadores en la municipalidad.
39. Libertad para la realizacion del trabajo encomendado. Tiene libertad para realizar y lograr sus metas de trabajo.
40. Satisfaccion de trabajar en la Municipalidad. Se siente_satisfecho con laborar en la Municipalidad.




ANEXO 05

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA RECOLECCION DE DATOS: SATISFACCION LABORAL
TITULO:CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI
PROOVINCIA DE CANAS 2018.

VARIA | DIMENSIONES INDICADORES N° DE ITEMES CRITERIO DE
BLE PESO | ITEMES EVALUACION
1. Clima laboral optimo en la El ambiente laboral que se respira en esta Municipalidad es
Municipalidad. Optimo.
2. Ambiente de trabajo motivador. En el trabajo Municipal me siento motivado con el ambiente 1. Nunca
CLIMA LABORAL laboral. 2. Casi nunca
DE LA 3. Trabajo en equipo del personal. 25% 05 El espiritu de equipo en esta Municipalidad es excelente. 3. Algunas veces
<_EI MUNICIPALIDAD 4. Normas y valores éticos Existen grupos cuyas normas y valores éticos no favorecen el 4' Casi siempre
o institucionales. trabajo de la Municipalidad C P
o) 5. Tenciones y temores en el trabajo He sentido tencion y temor en el trabajo Municipal el presente 5. Siempre
ario.
?E 6. Compromiso del personal con la Nuestros comparieros/as se sienten identificados con la gestion
1 Municipalidad. Municipal.
= 7. Tipos de problemas en la En la Municipalidad tenemos Periédicamente problemas debido a
O COMPROMISO E Municipalidad. la circulacién de rumores y chismes.
Py IDENTIFICACION 8. Identificacién personal con la Mi persona con frecuencia habla mal de la gestién Municipalidad.
8 CON LA Municipalidad. 25% 05
< MUNICIPALIDAD 9. Identificacién de problemas en la Cuando se analiza un problema las posiciones que adoptan mis
L gestiéon compafieros/as trabajo no siempre son sinceras.
(0))] Municipal.
- 10. Actitud positiva hacia el cambio En esta Municipalidad existen grupos que se oponen a todos los
< cambios.
0p] 11. Reconocimiento laboral del La autoridad Municipal reconoce el trabajo del personal.
. personal
N 12. Estimulos En esta Municipalidad se premia a la persona que trabaja con
'®) esmero.
— RECONOCIMIENTO | 13. Condiciones de trabajo en la Las condiciones laborales en la Municipalidad son confortables
(@) PERSONAL Municipalidad. 25% 05 para el logro de las metas.
|:_) 14. Satisfaccién con el trabajo Con este puesto de trabajo me siento realizado/a
n profesional. profesionalmente.
L 15. Reconocimiento de los logros y El alcalde reconoce a los servidores publicos quienes trabajan
L metas para el logro de los objetivos y metas de la presente gestion
e Alcanzados. Municipal.
L 16. Sueldo adecuado por la labor Mi sueldo es adecuado por la labor que realiz6 .
1 realizada
m BENEFICIOS 17. Explotacion de trabajo . Tengo una sensacion de mi trabajo, es que me estan explotando.
< ECONOMICOS 18. Expectativas econémicas 25% 05 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
E 19. Reconocen las horas extras de Me desanima que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
< trabajo. extras.
> 20. Nivel profesional. Mis remuneraciones estan de acuerdo a mi nivel profesional.
TOTAL | 100% 20




ANEXO 06
N]) ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

DATOS GENERALES

1. INSTITUCION: Municipalidad Distrital de Langui.

2. LUGAR : Langui.
3. DISTRITO : Langui.
4. PROVINCIA :Canas

5. REGION : Cusco

INSTRUCCIONES:

Sefiores servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui de la Provincia
de Canas la presente cuestionario tiene la finalidad de obtener datos informativos
de satisfaccion laboral. Donde agradecemos dar lectura detenida y rubricar con
un asterisco (X) la respuesta correcta a la lectura solicitada, la encuesta en
mencion es totalmente anénima y su procesamiento estadistico es reservado, por
lo que pedimos VERACIDAD EN SU RESPUESTA, en bien de la mejora de la
calidad continua.

Marque con una (X) su respuesta en un solo cuadrado del 1 al 5

1.Nunca 2.Casinunca | 3.Algunas 4.Casi 5.Siempre
veces siempre
@ ( o0 ¢ O
gl g S { o
S | ®) 5= ¢ E
Z|OC{2 g0
<] O(Ww
N° ITEMES 1 2 13| 4|5

1. | La comunicacion es adecuada que facilita el trabajo
en equipo con las diferentes areas.

2. | En el trabajo existe capacidad de escucha entre los
servidores publicos.

3. | El gerente mantiene informado a los trabajadores de
la Municipalidad.

4. | En la municipalidad se habla con el personal sobre
los problemas delicados.

5. | Las gerencias facilitan la comunicacion a los
servidores publicos de la municipalidad.
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6. | Los servidores publicos practican los valores éticos
gue se estipulan en la Municipalidad.

7. | Las gerencias fortalece la confianza entre el
personal de Municipalidad.

8. | La comunicaciéon interpersonal generalmente es
asertiva en la Municipalidad.

9. | Se toma en cuenta las opiniones del personal de la
Municipalidad.

10. | Puedo comunicarme con facilidad con las personas
gue tengo que relacionarme en el trabajo.

11. | El estilo de direccion, facilita la resolucion de
conflictos internos y externos.

12. | Se dispone de calidad y eficiencia de servicio en el
trabajo.

13. | El trabajo en la Municipalidad esta bien organizado.

14. | Existe compromiso de la autoridad con la asignacion
y uso racional de los recursos.

15. | La autoridad tiene la idoneidad y destrezas para
dirigir la Municipalidad bajo su responsabilidad.

16. | La gestion  Municipalidad celebra logros
institucionales con la regién, ONGs y gobierno.

17. | Me resulta facil expresar mis opiniones y talento en
mi lugar de trabajo.

18. | La Alcaldia promueve actitudes positivas.

19. | Se le permite a los gerentes Yy trabajadores dar
propuestas para mejorar la gestibn Municipal.

20. | Los servidores publicos reciben reconocimiento por
los logros durante su trabajo.

21. | Existe un clima laboral de confianza entre
compafieros de trabajo.

22. | El Alcalde de la Municipalidad delega funciones de
responsabilidad.

23. | La autoridad propicia crear, mantener y establecer
relaciones personales entre trabajadores.

24. | En la Municipalidad se me consulta sobre las
iniciativas para la mejora de la calidad de trabajo.

25. | La Municipalidad implanta una nueva aplicacion
informatica que facilita la formacion especifica.

26 | En la Municipalidad las condiciones de trabajo son
buenas.

27. | Existe capacitaciones adaptadas a las necesidades
de mi trabajo.

28. | Existe buen trato entre trabajadores en la
Municipalidad.

29. | Existe clima Laboral favorable que facilitan mi
actividad diaria.

30. | La remuneraciébn que percibo me motivan a
superarme profesionalmente.

31. | Existe confianza y reconocimientos a los servidores

publicos de la autoridad Municipalidad.
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32. | La autoridad tiene trato empéatico con los servidores
publicos de la Municipalidad.

33. | Existe el disfrute de buenas relaciones
interpersonales e ideas en la Municipalidad.

34. | En la Municipalidad hay un ambiente alegre y
satisfactorio de trabajo.

35. | El personal de la Municipalidad se empefa en
realizar un buen trabajo.

36. | Es satisfactorio el trabajo que realizan sus
comparieros dentro de la Municipalidad.

37. | Las instalaciones de la Municipalidad facilitan mi
trabajo.

38. | Existe un ambiente laboral tranquilo entre los
trabajadores en la municipalidad.

39. | Tiene libertad para realizar y lograr sus metas de
trabajo.

40. | Se siente satisfecho con laborar en la
Municipalidad.
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ANEXO 07

1) ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO DESATISFACCION LABORAL

DATOS GENERALES

6. INSTITUCION : Municipalidad Distrital de Langui.

7. LUGAR : Langui.
8. DISTRITO : Langui.
9. PROVINCIA :Canas
10.REGION . Cusco

INSTRUCCIONES:

Sefiores servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Langui de la Provincia
de Canas la presente cuestionario tiene la finalidad de obtener datos informativos
de satisfaccion laboral. Donde agradecemos dar lectura detenida y rubricar con
un asterisco (X) la respuesta correcta a la lectura solicitada, la encuesta en
mencion es totalmente andnima y su procesamiento estadistico es reservado, por
lo que pedimos VERACIDAD EN SU RESPUESTA, en bien de la mejora de la
calidad continua.

Marque con una (X) su respuesta en un solo cuadrado del 1 al 5

1. Nunca 2. Casi 3. Algunas 4. Casi 5. Siempre
nunca veces siemp
re
CLIMA LABORAL. 112(2]4|5

1. | EI Ambiente laboral que se respira en esta Municipalidad

es optimo.
2. | En el trabajo Municipal me siento motivado con el ambiente

laboral.

3. | El espiritu de equipo en esta Municipalidad es excelente.

4. | Existe grupos cuyas normas Yy valores éticos no favorecen
el trabajo de la Municipalidad

5. | He sentido tencién y temor en el trabajo Municipal el
presente aio.
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COMPROMISO E IDENTIFICACION.

6 | Nuestros comparieros (as)se sienten identificados con la
gestion Municipal.

7 | En la Municipalidad tenemos Periédicamente problemas
debido a la circulacion de rumores y chismes.

8 | Mi persona con frecuencia habla mal de la gestion
Municipalidad.

9 | Cuando se analiza un problema las posiciones que
adoptan mis compafieros/as trabajo no siempre son
sinceras.

10 | En esta Municipalidad existen grupos que se oponen a
todos los cambios.

RECONOCIMIENTO PERSONAL

11 | La autoridad Municipal reconoce el trabajo del personal.

12 | En esta Municipalidad se premia a la persona que trabaja
con esmero.

13 | Las condiciones laborales en la Municipalidad son
confortables para el logro de las metas.

14 | Con este puesto de trabajo me siento realizado/a
profesionalmente.

15 | El alcalde reconoce a los servidores publicos quienes
trabajan para el logro de los objetivos y metas de la
presente gestion Municipal.

BENEFICIOS ECONOMICOS

16 | Mi sueldo es adecuado por la labor que realizé.

17 | Tengo una sensacion de mi trabajo, es que me estan
explotando.

18 | Mi trabajo me permite mis expectativas econdémicas.

19 | Me desanima que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas extras

20 | Mis remuneraciones estan de acuerdo a mi nivel

profesional.
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ANEXO 08

. \@\ICA D
0% Lo

CANAS - CUSCO

,’%WO%W&& %w'ﬂy Soor dot Pooras”

" ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA

EL PROF. OSWALDO PEDRO VILCA UMIRE, IDENTIFICADO CON
DNI N°24585144, ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
LANGUI, PROVINCIA DE CANAS, REGION CUSCO.

HACE CONSTAR.

Que, el Bach. JUAN ZECENARRO ESPINOZA. , Identificado
con DNI N° 24718392, ha realizado la aplicacion de los instrumentos de
encuesta de las variables CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL e¢n la Municipalidad Distrital de Langui, Provincia de Canas
region Cusco. El dia 11 de Julio del Ano 2018, durante su aplicacion
demostro Respeto, responsabilidad y honestidad

Se expide la presente a solicitud del interesado, para los fines
que crea conveniente.

Langui, 12 de Julio del 2018.

Plaza de Armas s/n Langui - Canas - Cusco Email: morote181174@gmail.com
POR UNA GESTION PARA TODOS Cel: 987-248209 - 987-245422
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ANEXO 09

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
DE LA MUNICIPALIDDA DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS 2018.

]} ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS
2018”

Nombre del instrumento: ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL.
Investigador: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

. DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y apellldos.'.pfa.4£&"”’4&¢'~//20u‘>g/j/-?‘“’;"~

. OBSERVACIONES ENCUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia, linguistica y redaccién)

V.

Luego de revisado el instrumento:
Procede su aplicaciéon [z

Debe corregir ] j ucy ummsm% CESAR VALLEJO

N° de Celula
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
I. DATOS GENERALES

1.1 TiTULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
i'CLlMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS
2018”

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION:
ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL.

INVESTIGADOR: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

Muy

%m Deficiente | Regular Bueno Bueno Excelente
85  INDICADORES CRITERIOS
O a 0-20 % 21-40% | 4160% | 6180 % 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan /
redactados considerando los §
elementos necesarios
E 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
S apropiado. e
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta
observable. /
4. ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.
o d . vl
-"g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en
g cantidad y claridad. /
8 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma /
pertinente las  variables de
investigacion.
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica /
entre tos los elementos basicos de
la educacion.
8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos /
g cientificos de la investigacién
B educativa.
2 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, /
i indicadores, dimensiones y
variables
10.METODOLOGIA La estrategia de la investigacion /
responde al  propésito  del
diagndstico.

b7
g

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Sicuani, 28 Julio del 2018

Il. Procede su aplicacion
Debe corregir D
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJIO

m ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
V. DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS
2018”

Nombre del instrumento: ENCUESTA SATISFACCION LABORAL.
Investigador: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.
VL DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y apellidos:.....&"2. naieom...

Vi. OBSERVACIONES ENCUANTO A:

4. FORMA: (Ortografia, coherencia, lingliistica y redaccién)

VIl. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

Luego de revisado el instrumento:

Procede su aplicacion D
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Debe corregir ] &? ucv 7& %

/... Ei
Dr. (4§ Liliam &l Ro&z’mqulno

(5] | B
N de Celular;  :sissisvsussmsinssissssans
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

‘Sl ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

lll. DATOS GENERALES

3.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS

2018”

3.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION:

ENCUESTA SATISFACCION LABORAL.

INVESTIGADOR: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

: Muy
w Deficiente | Regular Bueno Excelente
%gl’ﬂ INDICADORES STENOs = =
a3 0-20 % 2140% | 4160% | 61-80 % 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los wa
elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
u'c'_) apropiado. > <8
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta
observable. /
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. /
o
2 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en
gg cantidad y claridad.
8 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente  las  variables de
investigacion.
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica
entre tos los elementos basicos de /
la educacion.
8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos
g cientificos de la investigacion
B educativa.
= 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
0 indicadores, dimensiones y
variables
10.METODOLOGIA La estrategia de la investigacion
responde al propdsito  del
diagnéstico.

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

IV. Procede su aplicacion D

Debe corregir

[

Sicuani, 28 Julio del 2018

..... W Y

Dr.(a).......

DNI 5sises
N° de Ce
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

m ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
. DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS
2018”

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION:
ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL.
INVESTIGADOR: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

N Muy
w Deficiente | Regular Bueno Excelente
w
LE: <] = [T — CRITERIOS Bueno
O g 2 0-20 % 2140% | 4160% | 6180 % 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los \(
elementos necesarios

g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje ’

<) apropiado.

w

3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta

observable. x
4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la

ciencia y la tecnologia. ‘<

o

?g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en ?

o cantidad y claridad. \<

&

o 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma )
pertinente las variables de .
investigacion. \<

7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica
entre tos los elementos basicos de \(
la educacion.

8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos

g cientificos de la investigacion <

] educativa.

2 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,

] indicadores, dimensiones vy ;
variables <

10.METODOLOGIA La estrategia de la investigacion
responde  al  propdsito  del NS
diagnéstico.
LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: 95/ .
Sicuani, 28 Julio del 2018
Il. Procede su aplicacion )0 ec
Debecorregir = [/ 0 LA
Dr(a). 4! .‘.‘.Tf‘.’.(.LZ....C..‘.‘,?'Zm“"“' Wt
DNI: ... 244512,

N®ide Colular:. o wssmvssmmmssmmmmimuasure
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
1. DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS
2018~

Nombre del instrumento: ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL.
Investigador: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

Il DATOS DEL EXPERTO:
Nombres y apellidos:....Dr.;.....\dm.d.‘: ..... C PN NN

il OBSERVACIONES ENCUANTO A:

1. FORMA: (Ortografia, coherencia, linglistica y redaccion)

V.

Luego de revisado el instrumento:

Procede su aplicacion L__|

Debe corregir D ﬁ

—" Firma
Dr.(a).Wlaldl. Campama M.
DNI: Z.2.22.2782 ...
N°de Celular....c..ssusvsssisassssssmnssns
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS

2018”

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION:

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL.

INVESTIGADOR: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

ESCUELA DE POSGRADO

RSIDAD CESAR VALLEJO

%HJ Deficiente | Regular | Bueno B’::xo Excelente
g INDICADORES SRITERIOS
© 5 0-20 % 2140% | 4160% | 61-80% 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los /
elementos necesarios
g [2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje
G apropiado. /
w
3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta
observable. /
4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la /
ciencia y la tecnologia.
o
-'g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en
£ cantidad y claridad. 7
8 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente las  variables de /
investigacion.
7.0RGANIZACION Existe una organizacién légica
entre tos los elementos basicos de S
la educacién.
8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos
o cientificos de la investigacion /
’3 educativa.
2 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
] indicadores, dimensiones y /
variables
10.METODOLOGIA La estrategia de la investigacion
responde  al propésito  del
diagnéstico.

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Il. Procede su aplicacion |:|

Debe corregir

O
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
V. DATOS GENERALES
Titulo del trabajo de investigacion

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS
2018”

Nombre del instrumento: ENCUESTA SATISFACCION LABORAL.
Investigador: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

VL. DATOS DEL EXPERTO: \
Nombres y apellidos:... | e alde... Cme?.ﬂ.x.T.l.(.\....\.Y./.\..C.‘.ie ................

VIl. OBSERVACIONES ENCUANTO A:

4. FORMA: (Ortografia, coherencia, lingliistica y redaccién)

Viil. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

Luego de revisado el instrumento:

Procede su aplicacién ||

Debe corregir ] 1,4’0___:5

“— Firma
Dr.(a) el do Cavipaas /vln ro

DNI: 2203280 2 uiiiiiiiiiinneeniceereenans
N° de Celular..... s iwsssissisissmassasess
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

m ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
lil. DATOS GENERALES

3.1 TiTULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:
:‘CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUI PROVINCIA DE CANAS
2018"

3.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION:
ENCUESTA SATISFACCION LABORAL.

INVESTIGADOR: JUAN ZECENARRO ESPINOZA.

2 Muy
w Deficiente | Regular Bueno Excelente
w
IS%E INDICADORES ZRlEReY -
O a 0-20 % 2140% | 4160% | 61-80 % 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estan
redactados considerando los P i
elementos necesarios
g 2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje /
S apropiado.
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conducta
observable. /
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.
o /
-‘E’ 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en
;g cantidad y claridad. > =
o 6.INTENCIONALIDAD El instrumento mide en forma
pertinente  las  variables de /
investigacion.
7.0RGANIZACION Existe una organizacion légica
entre tos los elementos basicos de /
la educacion.
8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos tedricos
g cientificos de la investigacién /
5 educativa.
= 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
] indicadores, dimensiones y /
variables
10.METODOLOGIA La estrategia de la investigacién
responde  al propdsito  del /
diagnéstico.
LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO: §ite

Sicuani, 28 Julio de) 2018
IV. Procede su aplicacion |:|
Debe corregir D

Firma
Dra).No/s 0 Campada baere. ...

DNI:.2.702008 8 ueieeineceeninnennens
N°'de Celular:.«uvisusnivmssmrassesmss
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ANEXO 09

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1 Recursos y presupuesto

A. Recursos humanos

Investigador

Correo

Asesor
Correo

: Bch. JUAN ZECENARRO ESPINOZA
> juan7315@hotmail.com

: Dr. Liliam del Rocié Gil Aquino

: liliamucv@hotmail.com

B. Recursos institucionales

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4.1.1 Presupuesto

RECURSO TIEMP COSTO NUMERO DE COSTO

ACTIVIDADES RESPONSABLE REQUERIDO ] UNITARIO UNIDADES TOTAL
Bibliografia S/. 80.00 05 unidades S/. 200.00
, Impresion S/.0.10 500 unidades S/. 100.00

Busqueda de Tesista
informacion Fotocopias S/.0.10 500 unidades | S/.100.00
Internet S/. 1.00 100 unidades S/. 100.00
Movilidad Tesista Pasajes S/.10.00 20 S/.200.00
Estadista S/. 300.00 1 S/. 300.00
Camara lcamara S/100.00
fotografica
Fimadora | 10 S/. 50.00 1 equipo S/. 200.00
oras
- Papel bond . S/. 20.00
A-4 80gramos S/. 20.00 1 Millar

- Papelotes S/. 0.50 100 unidades S/. 50.00
- Boligrafos S/. 1.00 5 unidades S/.5.00
-otros $/.300.00 $/.300.00
Refrigerio Tesista -Refrigerio S/. 30 20 unidades S/.200.00
TOTAL 1775.00

4.2 Financiamiento

Recursos propios
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ANEXO 10

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~\| ESCUELA DE POSGRADO

4.3 Cronograma de ejecucion

CRONOGRAMA
N° ACTIVIDADES Y TAREAS
N|D|E|F|M|A|M
1 Formulacién del proyecto
proy X | X | X
2 Elaboracion del proyecto
X | X
3 Presentacion del proyecto X
4 Organizacion de los resultados
X | X
5 Implementacion del proyecto
X| X|X
6 Recoleccion de datos X
7 Procesamiento y analisis de datos X
8 Andlisis e interpretacion de los
resultados X
9 Elaboracion del informe de
investigacion XX
10 Presentacion del informe de
investigacion
11 Sustentacién de la tesis
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

.

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Yo JUAN ZECENARRO ESPINOZA, identificado con DNI N° 24718392 egresado del Programa
Académico de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Valiejo, autorizo ( X ) , no autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion pablica de mi trabajo de
investigacion fitulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LANGUL, PROVINCIA DE
CANAS 2018”; en el Repositorio Institucional de la UCV (http:/irepositoric.ucv.edu.pel), segin lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33
Fundamentacion en caso de no autorizacion:

RMA
DNI: 24718392

Trujilio, 31 de Julio del 2018
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD
DE LOS TRABAJOS ACADEMICOS DE LA UCV

Yo, Liliam del Rocio Gil Aquino, docente de la experiencia curricular de Maestria en Gestidon Publica; y revisor del trabajo académico titulado: Clima
organizacional y satisfaccidon laboral de los servidores publicos de la municipalidad distrital de Langui de provincia de Canas 2018 del estudiante
ZECENARRO ESPINOZA, JUAN, he contrastado por medio del uso de la herramienta TURNITIN lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 20 %, verificable en el reporte de originalidad del programa TURNITIN, grado de

coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

]
J

L/ =
Cusco 03, de AGOSTO del 2018 i

Dra. Liliam del Rocio Gil Aquino
Docente
Experiencia Curricular Maestria en Gestién Publica






