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Resumen

En la presente investigacion se tuvo como objetivo determinar la relacion del
clima laboral con la autorrealizaciéon profesional de los colaboradores de la
Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017, teniendo un nivel de investigacion
descriptivo correlacional, tipo de investigacién aplicada, con disefio no
experimental y de corte transversal. Se realizo la investigacién con una poblacién
de 228 personas, utilizando una muestra de 143 colaboradores. Se aplico la
técnica de la encuesta y de instrumento el cuestionario. La validacién del
instrumento se realiz6 mediante Juicio de expertos y la Fiabilidad del mismo se
calculo a través del coeficiente Alfa de Cronbach. Los datos obtenidos fueron
procesados y analizados en el programa estadistico SPSS 24, se realizo la
prueba de correlacién de hipoétesis y se obtuvo como resultado que el clima
laboral si se relaciona con la autorrealizacion profesional de los colaboradores

de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.

Palabras clave: Clima laboral, autorrealizacion profesional e investigacion.
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Abstract

The objective of the present investigation was to determine the relationship of the
work environment with the professional self-realization of the employees of the
Municipality - Reynoso, Callao, 2017, having a level of correlational descriptive
research, type of applied research, with non-experimental design and cross-
section. The research was conducted with a population of 228 people, using a
sample of 143 collaborators. The survey techniqgue was applied and the
guestionnaire instrument. The validation of the instrument was carried out by
Expert judgment and its reliability was calculated through the Cronbach's Alpha
coefficient. The data obtained were processed and analyzed in the statistical
program SPSS 24, the hypothesis correlation test was performed and the result
was that the work climate if it is related to the professional self-realization of the
employees of the Municipality - Reynoso, Callao, 2017.

Keywords: Work environment, professional self-realization and research.
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INTRODUCCION

En las empresas el clima laboral busca oportunidades de desarrollo orientadas al
trabajo, en donde la influencia de los participantes se produce al momento de tomar
las decisiones y como esta afecta a los resultados. El clima laboral empezo a
considerarse como un problema, cuando este comenzd a destruir el lugar de
trabajo, ocasionando enfrentamientos entre los individuos y generando bajos
resultados.

En Colombia, la plataforma virtual Acsendo, dirigido por el CEO Carlos
Alberto Santana, realiz6 un estudio en 15 estados de América Latina en el periodo
2014 y 2015 sobre el Clima Laboral. La investigacion fue realizada a partir de las
evaluaciones del clima laboral. Esta investigaciéon se realiz6 con mas de 500
personas, en donde los paises con menor calificacion del clima laboral son Perd,
Chile y Costa Rica (con 69.76%, 70.65% y 73,22% respectivamente). El estudio
arrojo que el mal clima laboral que estos paises tienen se debe al mal manejo de
sus lideres que representan a dichas entidades, asi mismo a la falta de confianza
gue tienen los trabajadores hacia ellos. Por otro lado, los 3 paises con mejor clima
laboral son: Republica Dominicana, Honduras y Ecuador (con 81.35%, 79.38 y
78.79% respectivamente).

En nuestro pais segun el diario la Republica, el CLD de la Universidad
Catolica San Pablo realizo una investigacion en donde nos explica como influye el
ambiente laboral en la rentabilidad del negocio. Este estudio tuvo como resultado
en los trabajadores de Arequipa una alta motivacion, pero un pésimo entorno laboral
en los negocios, en donde no se complacen las necesidades ocasionando que
afecte el desempefio de los trabajadores o generando renuncias. En 2013 se realizo
una investigacion semejante que mostro efectos dafiinos. El especialista Enrique
Pérez Wicht, ejecutivo del CLD, manifesté que cuando no existe lealtad dentro del
centro de trabajo se origina un ambiente laboral negativo, por lo que se originan
enfrentamientos internos, lo que perjudican la productividad de la organizacion. Asi
mismo indico que hay una elevada rotacion de trabajadores en el lugar que
presentan su renuncia porque no estan motivados, dado que la organizacion no
complace las condiciones que los trabajadores esperan del centro de labores. Los

individuos entre 18 y 44 afios de edad son los que menos estan



satisfechos de su clima laboral. Segun el investigador, otro factor que crea un
pésimo clima en el trabajo es la actitud de muchas entidades que piensan a corto
plazo. El investigador indico que esa actitud de dejar para el ultimo las

capacitaciones funciona mas como calmante que como una solucion.

A nivel local la Municipalidad Distrital Carmen de la Legua —Reynoso ha
presentado diversos problemas en cuanto al Clima Laboral ya que el entorno donde
laboran los colaboradores es cada vez mas hostil y conflictivo. En esta institucion
los individuos se sienten inconforme de su trabajo, por lo que se hace evidente la
falta de satisfaccion de los empleados, esto se debe a la deficiente motivacion que
ofrece las distintas unidades organicas. El comportamiento, la conducta y actitud
gue reflejan los encargados de areas no son la mas adecuada dentro de la
institucién, dado que abusan de sus cargos, esto se manifiesta a través de la
sobrecarga laboral que tiene el personal. Por otro lado, la falta de personal, estrés
y falta de compromiso son parte de este problema. Asi mismo, esta entidad brinda
oportunidades laborales para aquellos individuos con experiencia y sin experiencia,
pero no todo aquel que empieza a laborar en esta municipalidad logra
autorrealizarse profesionalmente, es decir no llega a alcanzar por completo su
propio éxito, dado que escalar de puesto es complicado y mantenerse en esta
entidad también. Es la alta gerencia que muchas veces considera que las
capacidades de sus empleados no son las suficientes para ascender, es por ello
gue la gran mayoria del personal renuncia y busca nuevas oportunidades laborales.
Por lo tanto, la presente investigacion se identificard como el Clima Laboral se
relaciona con la Autorrealizacion Profesional de los colaboradores de la
Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017, basandose en las experiencias contadas
de los colaboradores que laboran en dicha entidad.

Esta investigacion busca conocer ¢ Como se relaciona el clima laboral con la
autorrealizacion profesional de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso,

Callao, 20177, basandose en las experiencias contadas por los colaboradores.

Para la investigacion se considero tres criterios de justificacion: teoérica,

metodoldgica y practica que son de gran importancia para misma.



La Justificacion teérica, la cual buscara que los colaboradores de la
municipalidad consigan un mejor y amplio entendimiento sobre el Clima laboral y
la Autorrealizacion profesional. Asi mismo sabemos que el clima laboral es el
ambiente laboral que ejerce relacion con la autorrealizacion profesional de los
colaboradores de la municipalidad, las dimensiones del Clima con respecto a esta
variable son el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral las cuales
deben ser realmente las adecuadas para que los colaboradores se vean
estimulados y pueda llevar a cabo mejor su trabajo. Con respecto a la
autorrealizacion profesional, si el tabajador, no hallar un buen clima laboral no
lograra alcanzar sus metas y satisfacer sus necesidades secuntarias (logro y
afiliacion). Existe una fuerte necesidad de hacer alcanzar los ideales, pero sin dafar

a los demas y sin faltar el respeto a la autoridad.

La Justificacién metodolégica ,buscara conocer la relacion del Clima laboral
con la Autorrealizacion profesional, para ello se realizara el estudio de estas
variables a través de la encuesta. Los colaboradores con los resultados del estudio
de las dimensiones de Clima Laboral y Autorrealizacion profesional, podran brindar
otras soluciones para los problemas que se vienen dando. Los benificiarios con este
estudio fueron los propios colaboradores que trabajan en la municipalidad, ya que
conociendo las dimenciones del Clima laboral y las dimenciones de la
autorrealizacion, se derterminara con que dimenciones se cuenta y cuales se deben

renovar, lo cual benefiaciara a todos los que pertenecen a esta entidad.

La justificacion préactica, buscara reportar recomendaciones para que los
responsables de cada gerencia, decidan en qué medida mejorar el clima laboral y
asi mismo se defina los planes de accion orientados al desarrollo y mejoramiento
de la organizacién y sus colaboradores. De esta manera se busca desarrollar
totalmente aquellos aspectos beneficiosos que promueven y producen que la
laborar diaria en la organizacién sea agradable y motive a todos. Se quiere lograr
gue la municipalidad siga manteniendo una excelente reputacion, y que el personal
gue labora en dicha entidad obtenga el soporte oportuno para pomoverr su propia

autorrealizacion profesional. De igual forma la presente investigacion ayudara como



antecedente para futuros investigadores vy para investigaciones futuras

relacionadas con en el mismo estudio.

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del clima
laboral con la autorrealizacion profesional de los colaboradores de la Municipalidad
— Reynoso, Callao, 2017. Los objetivos especificos fueron: determinar la relacién
del clima laboral con el potencial humano de los colaboradores de la Municipalidad
— Reynoso, Callao, 2017 y determinar la relacién del clima laboral con las
capacidades laborales de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao,
2017.

La Hipdtesis general fue: El clima laboral se relaciona con la autorrealizacion
profesional de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017. Las
Hipotesis especificas fueron: El clima laboral se relaciona con el potencial humano
de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017, y El clima laboral
se relaciona con las capacidades laborales de los colaboradores de la Municipalidad

— Reynoso, Callao, 2017.



Il. MARCO TEORICO

Montoya, Y. (2015) en su investigacion tuvo como finalidad principal definir si existe
relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los empleados de la |.E
PNP. Santa Rosa de Lima 2015. La investigadora realizo un tipo de investigacion
descriptiva, ya que se describié el entorno. Concluyé que no existe relacion entre
los niveles de inteligencia emocional y el clima laboral en los empleados Rosa de

Lima en el afio 2015.

Prado, G. (2016) investigo la correlacion entre clima organizacional y
desempefio laboral en los colaboradores administrativos de la UCV de Trujillo. El
estudio realizado fue descriptivo. Se finiquito que existe una relacion altamente
significativa entre el clima organizacional y el desempeio laboral de los
colaboradores administrativos de la UCV de La Libertad.

Quispe, E. (2015) en su investigacion tuvo como finalidad primordial hallar la
relacion entre el clima laboral y desempefio laboral en la MDP, Andahuaylas 2015.
El estudio realizado es descriptivo. Se concluyo que existe una relacién directa entre
la dimension comunicacion interpersonal y productividad laboral en la MDP,

Andahuaylas.

Aguayo, L. (2016) en su tesis tenia como principal objetivo, estudiar si la
Inteligencia Emocional se relaciona con el Clima Organizacional de la Compafiia
Limitada TC AUDIT TRUJILLO & ASOCIADOS. El tipo de investigacion realizado
por la investigadora es descriptivo. Se concluyo que la inteligencia emocional si se
relaciona positivamente en el clima organizacional de la compafia TCAUDIT Truijillo

& Asociados firma auditora.

Juarez, L. (2011) en su estudio examino la relacion entre la satisfaccion
laboral de los colaboradores de enfermeria y el clima laboral en el Hospital General
del ISSSTE de Aguascalientes. La investigadora ejecutd una investigacion
descriptiva. Se llega a la conclusion que si existe relacion entre la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria y el clima laboral. La satisfaccion laboral de los

trabajadores operativos de enfermeria del ISSSTE fue media, debido a que los



indicadores de oportunidades de desarrollo, ambiente fisico y remuneracion

tuvieron una puntuacion media.

Sierra, L. (2016) en su estudio tiene como principal finalidad hallar la relacion
entre la satisfaccion laboral y el clima laboral observado por los maestros de las
instituciones adventistas de la Unién Colombiana del Sur en el afio 2014. La tesis
realizada por la investigadora es descriptiva. Se concluye que si existia relacion
entre satisfaccion laboral y clima laboral observado por los maestros de las

instituciones adventistas de la Unién Colombiana del Sur.

El clima laboral

Se considera como clima laboral al lugar en donde se desempenia el trabajo
cotidiano propio de cada individuo dentro de una institucion. Cabe mencionar que
un pésimo clima arruina el entorno laboral ocasionando conflictos y bajos resultados
entre los colaboradores de la organizacién mientras que un excelente clima laboral

cuenta con lo indispensable para alcanzar el éxito en una empresa.

Para Campos (2008), el clima laboral es el entorno laboral conformado por
todo aquello que pertence a este desde la estructura de la empresa hasta el
comportamiento de los individuos (p. 86).

Chiang, Martin & Nufez (2010), el clima laboral se establece en el actuar del
individuo, asi como en su sentir dentro de una organizacién. Habitualmente los

individuos usan la palabra clima para hacer mencion a su ambiente de trabajo
(p.14).

Gan & Gaspar (2007), identifica al clima laboral como una serie de sucesos
gue describen un entorno laboral, esto influye en el actuar de los trabajadores que

se encuentran laborando dentro de una organizacion (p .130).



Méndez (2006), menciona el clima laboral muestra la interaccion de los
individuos con otros dentro de su centro de labor. Asi mismo, es el entorno propio

de la entidad percibido por ellos mismos (p. 108).

Segun Bordas (2016, p.21), entre las teorias del clima laboral mas

resaltantes nos menciona:

La teoria de Likert (1976), plantea la aparicibn de dos modelos de clima
laboral, cada uno de estos con dos subdivisiones (1) Clima de tipo autoritario que
a la vez cuenta con dos subdivisiones (a) Clima Autoritarismo explotador que se
determina por la desconfianza en sus trabajadores por parte de la gerencia. Es la
alta gerencia quien asume las decisiones y determina las metas y los aplica en la
institucion. (b) Clima Autoritarismo paternalista en donde la gerencia posee una gran
seguridad en sus trabajadores. La gran parte de decisiones se ejecutan en la alta
gerencia, sin embargo, ciertas decisiones se toman en los rangos menores, y (2)
Clima de tipo participativo cuenta con dos subdiviones (a) Clima Consultivo en
donde la gerencia no desconfia en el personal. La toma de decisiones y las politicas
se realizan frecuentemente en la alta gerencia asimismo se deja a los suborninados
qgue tomen decisiones mas detalladas en los rangos menores, y (b) Participacion en
grupos mendiante la cual la gerencia posee plena seguridad en el personal. Se
encuentran dispersas en toda la institucion el desarrollo de la toma de decisiones y

muy bien incorporados en cada uno de sus rangos .

La Teoria de Douglas McGregor: (1960), su principal aportacion a este
campo fue: (1) Teoria X en la cual el individuo por naturaleza es indolente, le falta
metas, le disgusta la responsabilidad y quiere que le den érdenes. Es egocéntrico
e indiferente a las actividades, se resiste al cambio. La mayoria de las personas
deben ser obligados, controlados e intimidados con castigos para lograr que
trabajen, y (2) Teoria Y en done el individuo muestra iniciativa y es responsable,
aspira a contribuir y alcanzar sus propios objetivos que considera valiosos. El ser
humano es apto de auto dirigirse y auto controlarse.



La Teoria de la Equidad, Adams (1963), hace énfasis a la satisfaccion en el
trabajo destacando principalmente la comparacion social efectuado por los
empleados como fuente principal de su insatisfaccion o satisfaccion en el trabajo.
Para el autor, el individuo estara satisfecho si en su proceso de comparacion social
distingue equidad. Sin embargo, el individuo sentird4 insatisfaccion cuando la

percepcion vivida por el trabajador es de injusticia y de inequidad.

Gan y Gaspar (2007), nos menciona que existen diversos enfoques del clima
laboral: (a) Valoracion que consiste en valorar el estado fisico y de confort ambiental
donde se ejecuta las funciones dentro de la institucion, (b) Percepciones son
aquellas percepciones divididas por los integrantes de una institucion respecto a su
centro de trabajo, y por tanto las interacciones interpersonales que tiene lugar en
torno al mismo, (c) Regulaciones y normativas son las distintas regulaciones
estructurales, formales y normativas que perjudica al colaborador, lo que relaciona
al clima laboral como algo desigual a las percepciones y lo restringe a elementos
como: la estructura, el tamafio de la institucion, los desarrollos técnicos de las
funciones, los métodos de direccién, las comunicaciones, la tecnologia, etc. y, (d)
Elementos de identificacion: Son los componentes que favorecen o complican el
reconocimiento de cada individuo con su trabajo, asi como la estimacion personal

sobre la satisfaccion de sus obligaciones laborales (p.171).

La autorrealizacion profesional

La autorrealizacion, es la formacion personal, el desarrollo del potencial y las
capacidades que todo individuo posee. Es una de las necesidades secundarias que
todo ser humano quiere alcanzar, para desarrollarse totalmente y alcanzar el éxito.
El ser humano cada vez tiene nuevas metas y objetivos que va cumpliendo,

constantemente busca autorrealizarse.

Descalzi (s.f.), nos dice: La autorrealizacion de la persona es la actualizacion
de las capacidades con las que cuenta cada individuo y estas varian conforme a
cada persona, también se dice que la autorrealizacion es la actualizacion constante

gue cada individuo tiene de sus capacidades o dotes potenciales (p.36).



Gerrig y Zimbardo (2005), manifiesta que “la autorrealizacion es la disputa
firme por alcanzar el propio potencial, es decir, el perfeccionamiento de las propias
capacidades y talentos” (p. 451). Se le denomina al incremento, a la mejora y
perfeccién de las cualidades y dotes que el individuo posee como autorrealizacion.

Para Rogers, la autorrealizacion se basa en el comienzo de la experiencia
interna cuya interpretacion y comprension le va a dar sentido a la propia existencia.
A partir de estos dos puntos de vista centrales sobre la autorrealizacion, el
desplazamiento del potencial humano va a destacar dos categorias esenciales del
enfoque humanista: la responsabilidad con la autonomia y el significado intrinseco.
(Zuazua, 2007, p. 186)

A través de la experiencia, los logros, y las metas, el individuo va
actualizandose es decir autorrealizandose y adquiriendo nuevos conocimientos que

incrementa su aprendizaje.

Speranza (2006), menciona: La autorrealizacion puede ser entendida
entonces, como un proceso de retorno, en el sentido de asumir el reconocimiento
de lo que realmente somos; parte de una totalidad mucho mas amplia que nuestro
ego. Pero la autorrealizacion es, fundamentalmente una norma de vida, un patron
orientador de nuestras practicas que, necesariamente, nos conduce a un modelo

alternativo de la sociedad. (p. 108).

Segln Pefiacoba, Alvarez y Lazaro (2006, p. 17), entre las teorias de la

autorrealizacion destacan las siguientes:

La Teorias Humanistas por Maslow y Rogers (1950 -1960), el ser humano
tiene la capacidad para dirigir su propia vida, resaltando principalmente los factores
internos de la personalidad (los valores, los sentimientos y las metas). Esta teoria
busca favorecer a que cada persona conozca la importancia de su existencia y su

desarrollo positivo.

La Teoria de la autorrealizacion de Maslow (1976), hace énfasis a la jerarquia
de necesidades que estimulan la conducta humana. Una vez saciadas las

necesidades primarias, el ser humano ha de esforzarse por alcanzarlas superiores,



hasta llegar a la autorrealizacion. Cabe mencionar que nadie alcanza la

autorrealizacion plena ya que el ser humano se encuentra en constante crecimiento.

La Teoria de McClelland de David McClelland (1989), esta teoria propone
gue la persona después que haya conseguido satisfacer sus necesidades primarias,
la conducta de la persona pasara a estar sujeta por tres tipos de necesidades:
a) N. Afiliacion, la cual compromete el interés de conversar las relaciones
interpersonales, amicales y cercanas, b) N. Logro, que predomina el impulso de
distinguirse, de lograr metas, de vencer dificultades y tener éxito, y ¢) N. Poder, que
expresa el anhelos de practicar dominio hacia la persona y situaciones. Por lo
consiguiente cabe mencionar que esta teoria es conocida como la teoria de las tres

necesidades (Rodriguez y Bonilla, 2008, p.10).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, el cual busca recoger los datos del
estudio para analizarlos, y de esta manera demostrar hipotesis en base a la medida
numérica y el uso de la estadistica para lograr disponer con precision los modelos
de conducta.

El nivel de investigacion fue descriptivo correlacional debido que se va
interrelacionar las dos variables de estudio. Se tiene un estudio descriptivo el
examina la realidad de la situacion a partir de un fenébmeno en estudio. Se dice que

es correlacional dado busca hallar la relacion de unién de dos o mas variables.

Se obtuvo un tipo de investigacion aplicada, también conocida como
investigacion practica o empirica, activa y dinamica. Esta investigacion se haya
unida con la investigacion basica, busca utilizar los conocimientos adquiridos, ya
gue a partir de sus hallazgos y contribuciones teéricas se obtiene la solucion de
problemas.

Cazau (2006), nos menciona: La investigacion aplicada plantea cambiar ese
conocimiento puro en conocimiento utilizable. La aplicacion de los resultados y los
conocimientos en la investigacibn dan como solucidbn una manera rigurosa,

organizada y sisteméatica de comprender la verdad. (p. 17)

El nivel de investigacion fue no experimental dado que no se ejecutd
experimento alguno, por lo tanto, no existi6 manipulacién de variables (Soto,2015,
p.67).

La investigacién fue de corte transversal, porque se consigue una sola vez la

informacion del objeto de estudio (Bernal, 2010, p.118).

3.2. Variables y operacionalizacion

Se considero como V1: Clima Laboral y V2: Autorrealizacion Profesional. El

enfoque que se realizo es un enfoque cuantitativo.

11



Tabla 1: Operacionalizacién de las variables (ver en anexos).

Definicién conceptual del clima laboral

El clima laboral predomina en el comportamiento de los individuos que
trabajan en las organizaciones y de alli la importancia de su investigacion, al
examinarse como un buen revelador de la satisfaccion en el trabajo y el deber que
se tiene en la empresa, como es la eficacia, el desarrollo empresarial y la
productividad (Bordas, 20016, p. 25).

Definicién Operacional del clima laboral

Se dice que el clima laboral es el entorno donde laboran los individuos e
interactian con otros, la conducta de los miembros de la empresa y la motivacion
son claves para llegar alcanzar los objetivos instituciones como nuestros propios

objetivos.

Dimensiones del Clima Laboral

Comportamiento Organizacional, es la investigacion y la practica de los
estudios que se adquieren, para aumentar la efectividad de la organizacién (Alles,
2007, p.20).

Satisfaccion Laboral, se determina como un efecto positivo sobre las labores
propias (...). Un individuo tiene sentimientos positivos hacia su trabajo cuanto tiene
una alta satisfaccion en su centro laboral, en cambio un individuo tiene sentimientos
negativos hacia éste cuando se encuentra insatisfecho (Robbins & Judge 2009,
p.79). Es la tranquilidad que una persona presenta en su lugar de trabajo, es decir

la interaccion entre los empleados y su ambiente laboral.

Indicadores del comportamiento organizacional

Objetivos
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Los objetivos son los fines que la organizacion busca alcanzar en un periodo
determinado. Las empresas buscan lograr los objetivos que se han proyectado en
un tiempo determinado. De igual manera los objetivos ayudan al desarrollo de las

metas y a definir las actividades en la organizacion.

Conducta

Puerta (2016) manifiesta que la conducta es la manera en la que el ser humano se
comportar en una situacion determinada o en general, ya se en el trabajo o en el

entorno que los rodea. (p. 32).

Interaccioén

“La interaccion, no es otra cosa que la motivacion y activacion mutuas que se dan
entre los miembros de un grupo” (Gonzales, 2003, p. 21). Asi mismo la interaccién
es la relacién que existe entre dos o mas personas dentro del contexto en el cual

se encuentran.

Indicadores de la satisfaccion laboral

Entorno

Un entorno de trabajo eficaz ayuda al bienestar de los colaboradores, de esta forma
los empleados quieren ir a laborar y conservan su entusiasmo y su motivacion
durante todo el dia. De igual manera se protege la salud y la eficacia de los
empleados y la rentabilidad de la organizaciéon (Puerta, 2016, p. 10).

Motivacién
Chiavenato (2006) menciona “La motivacion es el comportamiento ocasionado por

necesidades internas de cada individuo, por ende, se encamina a cumplir los

objetivos que logren complacer dichas carencias” (p. 150).
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Definicion conceptual de la autorrealizacion profesional

La autorrealizacion es la disputa tenaz por alcanzar el propio potencial, por
asi decirlo, el desarrollo completo de los propios talentos y capacidades (Gerrig y
Zimbardo,2005, p. 451).

Definicién Operacional

Se dice que la autorrealizacion profesional, es desempefio de nuestras
habilidades a través de la experiencia adquirida, empleando los conocimientos y

recursos necesarios para el logro de nuestra propia autorrealizacion.

Dimensiones de la Autorrealizaciéon Profesional

Potencial humano, nos dice que todo individuo en condiciones favorables es
capaz de explorar su propia experiencia y debido a su impulso natural al
crecimiento, realizar los cambios que considere mas apropiados para si mismo”
(p.10). El potencial humano es el incremento de las cualidades, conocimientos
adquiridos y habilidades desarrolladas por el individuo (Loreto, s.f.).

Capacidades Laborales, es la destreza de un individuo, una organizacion o
un sistema para desempeiiarse eficazmente, eficientemente y de manera
sostenible” (Douglas et al., 2008, p. 187). La capacidad es la agrupacion de los
recursos que tiene una persona para desempefar una determinada actividad.

Indicadores del potencial humano

Habilidades

Las habilidades, son las capacidades que cuenta cada individuo para realizar una
tarea o actividad correctamente y con facilidad. Por lo tanto, acceder a un cargo
dentro de una empresa requiere una mejora persistente de las habilidades

adherentes de cada individuo.

Experiencia
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La experiencia es el conjunto de conocimientos que se adquieren en el tiempo, a
través de las experiencias vividas. Las personas adquirimos experiencia mediante
los sucesos vividos, en el trabajo, en los estudios o a través de las experiencias

compartidas.

Calidad

La calidad es lo que nos distingue de otros, es decir es una serie de elementos
relacionados a un objeto que permite diferenciarla y brindarle un valor con respecto
a las demas. Dentro de la organizacion, realizar las actividades correctamente

ayuda a diferenciarnos de las distintas areas.

Indicadores de las capacidades laborales

Conocimientos

Es una conjunto de informacion, sabiduria, valores, y experiencias, que actua como
guia para la integracion de nuevas averiguaciones y aprendizajes (Alegre, 2004,
s.f). Las personas adquirimos conocimientos en base de las experiencias vividas.

Recursos

Es el conjunto de elementos utilizables con los que cuenta una organizacion para
solucionar una obligacion, necesidad o realizar una actividad. Asi mismo los
rescursos son los materiales disponibles que tiene una empresa para realizar sus

actividades.

Escala de medicion

Para las dos variables en estudio la escala de medicién sera mediante la escala

ordinal.
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3.3. Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de

andlisis
Poblacion
La poblacién es el conjunto de todos los elementos en la cual se explica el estudio.
Se determina a la vez como el conjunto de todas las unidades de muestreo (Fracica,

p. 160). El tamafio de la poblacién considerada para esta investigacion fue de 228
colaboradores de MDCLR.

Muestra

Hernandez et al., (2010) nos menciona que la muestra es un fragmento significativo
de la poblacion que cumple con las caracteristicas de la investigacion. Dichas

caracteristicas son tomadas en cuenta para la realizacion del estudio (p.176).

Muestreo

Aplicando la formula nos da como muestra a 143 colaboradores de la MDCLR,

quienes participaron en la encuesta que se realizo.

Para encontrar el tamafio de la muestra se considero la siguiente férmula:

Dénde: -
- NZpq
Muestra (n) "= d*(N - 1) + Z%pq
Poblacion (N)
Coeficiente de confianza (2)
/ 2 /
Margen de error (d) n= (228)(1.96) (0.9(0.9) =143
(0.05)°(228-1)+4(1.96)°(0.5)(0.5)
Porcentaje de aceptacion (p)
Porcentaje de no aceptacion (q)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Para la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, la cual se usa para la
recopilacion de datos, utilizados para conseguir informacion sobre diversos
contenidos. Este método se usa por medio de técnicas de interrogacion, es decir
una de serie de preguntas que se realizan para reunir datos, opiniones, ideas,

conocimientos, etc.

Garcia, (2004), nos menciona que la encuesta es un procedimiento que se
desarrolla mediante técnicas interrogantes, queriendo entender los aspectos
referentes de los grupos (...). La encuesta se utiliza para reunir datos, ideas,
conocimientos y opiniones de grupos; que se examinan con el objetivo de
especificar rasgos de los individuos, establecer o planear vinculos entre las

particularidades de los sujetos, lugares y hechos o situaciones (p, 19).

Instrumentos de recoleccidn de datos

Se utilizé el instrumento del cuestionario para la recoleccion de los datos. El
instrumento posee 20 interrogantes; 10 interrogantes para cada variable, el
cuestionario esta enfocado para a los colaboradores de la Municipalidad de Carmen
de la Legua — Reynoso, Callao, 2017.

El cuestionario es un conjunto de interrogantes trazadas para originar los
datos suficientes, con la finalidad de lograr los propositos del estudio, por ende,
conseguir la informacion central del problema de la investigacion (Bernal, 2010, p.
250).

Hernandez et al. (2010), nos dice que: La Escala Tipo Likert es un conjunto
de items mostrados en forma de afirmaciones, mediante la cual se requiere la
reaccion de los individuos. Por ello, se muestra cada afirmacion y se requiere que

los participantes escojan uno de las cinco categorias de la escala. (p. 245)

Validez del instrumento
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Soto (2015), nos dice que: La validez se alude a si el instrumento es apto o sirve
para medir lo que realmente quiere medir (p. 71).

El cuestionario fue sometido a juicios de expertos, de la Escuela de
Administracion de la UCV, los cuales dieron validacion al instrumento con su

respectiva firma.

Tabla 2: Validaciones del instrumento (ver en anexos).

Confiabilidad del instrumento

Gomez (2006), nos dice que la confiabilidad de un instrumento de medicién es el
grado en que su uso reiterado al mismo objeto o sujeto crea soluciones idénticas,
(p. 122).

Se desarroll6 un trabajo piloto con 15 trabajadores, para un total de 20
interrogantes. Con el fin de definir la confiabilidad del cuestionario a través del Alfa
de Cronbach. Lo resultados se procesaron mediante el programa SPSS 24 las

tablas se muestran en anexos.
Tabla 3: Resumen del procesamiento de los casos (ver en anexos).
Tabla 4: Estadistico de fiabilidad (ver en anexos).

Tabla 5: Estandarizacion del coeficiente de alfa de Cronbach (ver en anexos).

3.5. Procedimientos

La investigacion se originé reconociendo el problema para asi dar inicio al estudio
de dicha investigacion y poder determinar las variables en estudio. Luego de
determinar las dimensiones e indicadores se pudo disefiar el cuestionario en la cual
consisti6 de 20 items relevantes de los cuales fueron aplicados a todos los

colaboradores.

3.6. Métodos de analisis de datos
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La investigacion empleo el método hipotético deductivo y el método estadistico

descriptivo e inferencial.

Popper (como se cité en Soto, 2015) manifiesta que método hipotético
deductivo, se basa en crear estudios manipulativos y andlisis, del cual se formulan

hipétesis que seran controlados mediante experimentos comprobados (p.137).

Segun Zamora (2003) nos menciona que la estadistica descriptiva, es el
conjunto de métodos estadisticos como es la explicacion de los datos, gréficas,
tablas, y el andlisis a traves de algunos calculos. La estadistica inferencial es el
conjunto de procedimientos con lo cual se produce la inferencia o generalizacion

hacia una poblacién empleando una muestra (p.1).

3.7. Aspectos éticos
Para la investigacion se uttilizo los principios éticos de la carrera de Administraccion,

por lo que se conservara una cautelosa reverva de toda la informacién lograda y

mostrada.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo de resultados

Tabla 6: Resultado de la Variable 1 - Clima laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 1 v 7 7
A veces 28 19,6 19,6 20,3
Casi siempre 100 69,9 69,9 90,2
Siempre 14 9,8 9,8 100,0
Total 143 100,0 100,0

-0,70"/

Figura 1: Gréfico de Barras Figura 2: Diagrama Porcentual

Interpretacion:

En la figura 1y 2, de la tabla 6, el 69.9% representa 100 encuestados de los 143,
los cuales contestaron que casi siempre hay un favorable clima laboral. Asi mismo
se visualiza que el 9.8% representado por 14 colaboradores encuestados,
respondieron que siempre, mientras que 19.6% representado por 28 colaboradores
encuestados, indicaron que a veces y por ultimo el 0.7% que representando a 1
persona indico que casi hunca hay un favorable clima laboral con los colaboradores

de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.
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Tabla 7: Resultado de la dimensién 1 - Comportamiento Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Casi un nunca 3 2,1 2,1 2,1
A veces 21 14,7 14,7 16,8
Casi siempre 103 72,0 72,0 88,8
Siempre 16 11,2 11,2 100,0
Total 143 100,0 100,0

Figura 3: Gréfico de Barras Figura 4: Diagrama Porcentual

Interpretacion:

En la figura 3y 4, de la tabla 7, el 72.0% representa 103 encuestados de 143, los
cuales contestaron que casi siempre tienen un adecuado comportamiento
organizacional. Sin embargo, también se muestra que el 11.2% representado por
16 personas, de los sondeados, contestaron que siempre, mientras que el 14.7 %,
representado por 21 personas de los sondeados, indicaron que a veces y por ultimo
el 2.1% representando a 3 personas indico que casi nunca tienen un adecuado
comportamiento organizacional los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso,
Callao, 2017.
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Tabla 8: Resultado de la dimensién 2 - Satisfaccién laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia __ Porcentaje vélido acumulado
Casi nunca 6 4,2 4,2 4,2
A veces 32 22,4 22,4 26,6
Casi siempre 80 55,9 55,9 82,5
Siempre 25 17,5 17,5 100,0
Total 143 100,0 100,0

£ [17.25%]

Figura 5: Gréfico de Barras Figura 6: Diagrama Porcentual

Interpretacion:
En la figura 5 y 6, de la tabla 8, el 55.9%, representa 80 encuestados de 143,

contestaron que casi siempre se sienten satisfechos. Asi mismo se muestra que el
17.5% representado por 25 personas, de los sondeados, contestaron que siempre,
mientras que el 22.4% de los sondeados representado por 32 individuos, indicaron
gue a veces y por ultimo el 4.20% representando a 6 personas indico que casi nunca
se sienten satisfechos los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao,
2017.
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Tabla 9: Resultado de la Variable 2 - Autorrealizacién profesional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 1 4 4 vy
A veces 20 14,0 14,0 14,7
Casi siempre 117 81,8 81,8 96,5
Siempre 5 3,5 3,5 100,0
Total 143 100,0 100,0

Figura 7: Gréafico de Barras Figura 8: Diagrama Porcentual

Interpretacion:

Enlafigura 7y 8, de latabla 9, el 81.8% representado por 117 encuestados de 143,
contestaron que casi siempre se sienten autorrealizados profesionalmente. Asi
mismo se muestra que el 3.5% representado por 5 personas, de los sondeados,
contestaron que siempre, mientras que el 14% representado por 20 sondeados,
indicaron que a veces y por ultimo el 0.70% representando a 1 persona que indico
gue casi nunca se sienten autorrealizados profesionalmente los colaboradores de

la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.
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Tabla 10: Resultado de la Dimensién: 3 - Potencial Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 4 2,8 2,8 2,8
A veces 24 16,8 16,8 19,6
Casi siempre 105 73,4 73,4 93,0
Siempre 10 7,0 7,0 100,0
Total 143 100,0 100,0

Figura 9: Gréfico de Barras Figura 10: Diagrama Porcentual

Interpretacion:

En la figura 9 y 10, de la tabla 10, el 73.4% representado por 105 encuestados de
143, contestaron que casi siempre se considera que tienen un buen potencial
humano. A la vez se muestra que el 7% representado por 10 sondeados,
contestaron que siempre, mientras que el 16.7% representado por 24 sondeados,
indicaron que a veces y por ultimo el 2.8% representado por 4 personas que indico
gue casi nunca se considera que tienen un buen potencial humano los

colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.
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Tabla 11: Resultado de la Dimensidn 4 - Capacidades laborales

Porcentaje
Frecuencia __ Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 1,4 1,4 1,4
A veces 20 14,0 14,0 15,4
Casi siempre 109 76,2 76,2 91,6
Siempre 12 8.4 8,4 100,0
Total 143 100,0 100,0

Figura 11: Gréfico de Barras

Interpretacion:

Figura 12: Diagrama Porcentual

Enlafigurally 12, de latabla 11, de, el 76.2% representado por 109 encuestados

del43 encuestados, contestaron que casi siempre tienen la capacidad laboral para

realizar sus actividades. A la vez se muestra que el 8.4% representado por 12

sondeados, contestaron que siempre, mientras que el 14% representado por 20

sondeados, indicaron que a veces y por ultimo el 1.4% representado por 2 personas

gue indico que casi nunca tienen la capacidad para realizar sus actividades los

colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.
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Anexo: Analisis inferencial de resultados

4.2.1. Prueba de normalidad (ver en anexos)
Tabla 12: Prueba de normalidad (ver en anexos).

4.2.2. Analisis correlacional con la prueba de hipotesis

4.2.2.1 Hipotesis general

HG: EIl clima laboral se relaciona con la autorrealizacién profesional de los
colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.

Ho: El clima laboral no se relaciona con la autorrealizacién profesional de los
colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.
H1: El clima laboral si se relaciona con la autorrealizacion profesional de los

colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.

Tabla 13: Correlacién de la hipotesis general

AUTORREALLZ

CLIMA ACION

_LABORAL PROFESIONAL

Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de 1,000 223"
Spearman (Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) . ,008

N 143 143

AUTORREALIZACIO Coeficiente de 223" 1,000

N PROFESIONAL correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,008

N 143 143
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:
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La tabla 13, nos revela que obtuvimos un coeficiente de correlacion de 0,223 lo cual
nos india que se encuentra una correlacion positiva debil conforme la taba 13. La
significancia bilateral es 0,008, es decir es menor a 0.05, por lo cual rechazamos
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Ho y aceptamos Hi. Por ende el clima laboral si se relaciona con la autorrealizacion
profesional de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017

Tabla 14: Coeficientes de Correlaciéon (ver en anexos)

Hipotesis especifica 1:

HEL: El clima laboral se relaciona con el potencial humano de los colaboradores de
la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017

Ho: El clima laboral no se relaciona con el potencial humano de los colaboradores
de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017
H1: El clima laboral si se relaciona con el potencial humano de los colaboradores

de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017

Tabla 15: Correlacién de la hipotesis especifica 1

LABORAL  HUMANO

Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de 1,000 ,342™
Spearman (Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 143 143

POTENCIAL Coeficiente de 342" 1,000
HUMANO D3 correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :

N . 143 143

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

Interpretacion:

La tabla 15, nos revela que obtuvimos un coeficiente de correlacién de 0,342 lo cual
nos india que se encuentra una correlacion positiva debil conforme la taba 15. La
significancia bilateral es 0,000, es decir es menor a 0.05, por lo cual rechazamos
Ho y aceptamos Hi. Por lo ende el clima laboral si se relaciona con el potencial
humano de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.
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Hipotesis especifica 2:

HE2: El clima laboral se relaciona con las capacidades laborales de los
colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017

Ho: El clima laboral no se relaciona con las capacidades laborales de los
colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017
H1: El clima laboral si se relaciona con las capacidades laborales de los
colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017

Tabla 16: Correlacion de la hipotesis especifica 2

CLIMA ES

LABORAL LABORALES

Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de 1,000 ,304™
Spearman (Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 143 143

CAPACIDADES Coeficiente de ,304™ 1,000
LABORALES correlacion

(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :

N , 143 143

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

Interpretacion:

La tabla 16, nos revela que obtuvimos un coeficiente de correlacién de 0,304 lo cual
nos india que se encuentra una correlacion positiva debil conforme la taba 16. La
significancia bilateral es 0,000, es decir es menor a 0.05, por lo cual rechazamos
Ho y aceptamos Hi. Por lo ende el clima laboral si se relaciona con las capacidades
laborales de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017
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V. DISCUSION

Se cumplié con el proposito principal del estudio, el cual fue determinar la relacion
del clima laboral con la autorrealizacion profesional de los colaboradores de la
Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017. Segun los resultados logrados de la
contrastacion de la hipodtesis principal del estudio mediante la prueba Rho de
Spearman, se obtuvo que las dos variables tienen una correlacién de 0,223 la cual
sefiala que coexiste una correlacion positiva débil. La significancia (bilateral) es
0,008 menor al nivel de significancia de 0.05, por lo cual rechazamos la Ho y
aceptamos la H1. Por lo consiguiente se demostré que el clima laboral si se
relaciona con la autorrealizacién profesional de los colaboradores de la
Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.

La tesis coincide con lo que sostiene Aguayo, (2016) en su estudio, La
Inteligencia Emocional y el Clima Laboral de la Compaiiia Limitada TCAUDIT Trujillo
& Asociados firma auditora, llevada a cabo en Ecuador, tuvo como objetivo principal
estudiar La Inteligencia Emocional se relaciona con el Clima Laboral de la Compafia
Limitada TC AUDIT TRUJILLO & ASOCIADOS. El resultado del estudio tiene
coherencia con la referida investigacion, en el cual se rechazo la Ho y se acepto la
H1. Por lo cual la inteligencia emocional si se relaciona con el clima laboral de los
empleados de la Companiia Limitada TC AUDIT TRUJILLO & ASOCIADOS.

La investigacion coincide con lo que sostiene Juarez, (2011) en su tesis,
Satisfaccion laboral de los empleados operativo de enfermeria y Clima Laboral en
el hospital de 2° nivel en Aguascalientes, realizada en México, que tuvo como
finalidad examinar la relacion entre la satisfaccion laboral de los empleados
operativos de enfermeria y el clima laboral en el Hospital General del ISSSTE de
Aguascalientes. Se tiene coherencia con el estudio realizado, donde se rechazé la
Ho y se acepto la H1. Por lo cual si existe relacion entre la satisfaccion laboral de

los empleados de enfermeria y el clima laboral.

La tesis coincide con lo que sostiene Sierra, (2015) en su investigacion,
“Satisfaccion laboral y Clima laboral percibido por maestros de Instituciones de la
lglesia Adventista del séptimo dia de la Union Colombiana del Sur”, ejecutada en
Colombia, que tuvo como principal finalidad hallar la relacién entre la satisfaccion
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laboral y el clima laboral percibido por los maestros de las instituciones adventistas
de la Union Colombiana del Sur en el afio 2014. El resultado del estudio tiene
coherencia con la referida investigacion, en el cual se rechazé Ho y se acepto la
H1. Por ende, si existe una relacién entre el grado de satisfaccion laboral y la calidad
del clima laboral percibido por los maestros de las instituciones adventistas de la

Unién Colombiana del Sur.

La tesis no se relaciona con lo que sustenta Montoya, (2015) en su
investigacion de la linteligencia emocional y Clima laboral en los empleados de la
I.E. PNP Santa Rosa de Lima, 2015", realizada en Peru, que tuvo principal finalidad
hallar la relacion entre la inteligencia emocional y el clima laboral en los empleados
de la I.E PNP Santa Rosa de Lima. El resultado del estudio no tiene coherencia con
la referida tesis, en donde el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es de
-0,019, el cual determina que existe una correlacion negativa débil entre ambas
variables. La significancia bilateral es 0,854, por lo cual se rechaza la H1 y se acepta
la Ho. Es por ello que no existe relacion entre la Inteligencia Emocional y el Clima
laboral en los empleados de la IE PNP Santa Rosa de Lima.

La tesis coincide con lo que sostiene Prado, (2015) en su estudio, del clima
organizacional y desempeifio laboral en los colaboradores administrativos de la UCV
de Trujillo, 2015, ejecutada en Peru, que tuvo como finalidad principal hallar la
relacion que existe entre los factores del clima organizacional y las competencias del
desempefio laboral en colaboradores de la UCV de Trujillo. El resultado de la
investigacion tiene coherencia con la referida investigacion, en el cual se acepto la
H1 y se rechazo la Ho. Por ende, el clima organizacional se relaciona con el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la UCV.

La tesis coincide con lo que sustenta Quispe, (2015) en su estudio, el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en la MDP, Andahuaylas, 2015, elaborada en
Perd, que tuvo finalidad principal hallar la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral en la MDP. EIl estudio tiene relacion con la referida tesis, en
donde el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0,743 por lo cual
gue existe una correlacion positiva considerable entre ambas variables. La
significancia bilateral es 0,01 por ende se rechaza la Ho y se acepta la H1. Por

ende, existe relacion entre el clima organizacional y desemperio laboral en la MDP.
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VI.

1.1

1.2.

1.3.

CONCLUSIONES

Se determind que el clima laboral se relaciona con la autorrealizacién
profesional de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao,
2017.

Se determiné que el clima laboral se relaciona con el potencial humano de

los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.

Se determiné que el clima laboral se relaciona con las capacidades laborales
de los colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017.
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VII.

1.1

1.2.

1.3.

RECOMENDACIONES

Con respecto al clima laboral, se recomienda que la Gerencia Municipal junto
con los colaboradores, sigan comprometiéndose y realicen actividades
integradoras como el deporte, talleres de control de emociones, en donde el
personal trabaje en equipo, intercambian ideas y experiencias, donde no solo
se beneficie el colaborador sino también la misma entidad. De esta manera
se busca mantener un favorable clima laboral y que los propios trabajadores
logren alcanzar la autorrealizacion profesional en la Municipalidad —

Reynoso.

Con respecto al potencial humano, se sugiere elaborar talleres para la
formacién del desarrollo personal y el control del estrés, para mejorar las
funciones laborales de los empleados dentro de la organizacién, asi como la

capacidad de solucionar problemas y generar alternativas de solucion.

Con respecto a las capacidades laborales, se recomienda incorporar dentro
de la institucién las diversas herramientas de gestion de talento humano, de
la cuales cada trabajador puede sacar provecho en obtener nuevos
conocimientos basandose en las experiencias propias y de sus compafieros.
Se busca aprovechar al maximo las capacidades con las que cuenta los
colaboradores para lograr con eficacia y eficiencia las metas trazadas en la

institucion.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA: “El clima laboral y su relacion con la autorrealizacion profesional de los

colaboradores de la Municipalidad — Reynoso, Callao, 2017”

ESCALA
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION | INDICADORES DE
DE ESTUDIO ES MEDICION
El clima laboral predomina en el comportamiento de| Se dice que el clima laboral es el| Comportamie Objetivos
Variable 1: los individuos que trabajan en las organizaciones y de | entorno donde laboran los individuos nto Conduc
alli la importancia de su investigacion, al examinarse | e interactlan con otros, la conducta| Organizacion
Clima laboral | como un buen revelador de la satisfaccion en el| de los miembros de la empresa y la al Interaccion Ordinal
trabajo y el deber que se tiene en la empresa, como | motivacion son claves para llegar| Satisfaccion Entorno
es la eficacia, el desarrollo empresarial y la| alcanzar los objetivos instituciones Laboral Motvacion
productividad (Bordas, 20016, p. 25). COMO nuestros propios objetivos.
La autorrealizacion es la disputa tenaz por alcanzar | Se dice que la autorrealizacion Habilidades
Variable 2: el propio potencial, por asi decirlo, el desarrollo| profesional, es desempefio de Potencial .
completo de los propios talentos y capacidades | nuestras habilidades a través de la humano Experiencia Ordinal
Autorrealizaci6é | (Gerrig y Zimbardo,2005, p. 451). experiencia adquirida, empleando los Calidad

n profesional

conocimientos y recursos necesarios
para el logro de nuestra propia

autorrealizacion.

Capacidades
Laborales

Conocimientos

Recursos

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 02: Instrumento de Medicién
CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES:

Marque con un aspa (x) la respuesta que usted crea conveniente, contestando con

sinceridad y claridad, segun las siguientes alternativas

ALTERNATIVA ESCALA VALORATIVA

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

RIN[W| o1

Nunca

PREGUNTAS

[1]2]3]4]5

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

1

¢Considera usted, que la Municipalidad brinda los medios adecuados para
alcanzar los objetivos institucionales?

2

¢ Siente usted que su trabajo le esta ayudando a alcanzar sus propios
objetivos?

¢Cree usted que la conducta de los gerentes influye en las decisiones de las
subgerencias que existen en la Municipalidad?

¢Esta de acuerdo con la conducta de su jefe en la Municipalidad?

¢ Considera usted importante que las gerencias interactlien con otras areas?

| U1 w

¢En el &rea donde labora usted percibe interaccién por parte de sus
comparieros de trabajo?

SATISFACCION LABORAL
7

¢ Cree usted, que todos los miembros que laboran en las distintas gerencias y
subgerencias deben conocer el entorno de la Municipalidad?

8 ¢Considera usted importante conocer el entorno donde labora?

9 | ¢Considera usted importante que los gerentes de cada area de la
Municipalidad motiven a su personal?

10 | ¢Se siente motivado en el area donde labora?

POTENCIAL HUMANO

11 | ¢Siente usted, que su jefe reconoce sus habilidades que tiene en el trabajo?

12 | ¢Recibe usted algun incentivo por parte de su jefe cuando realiza bien su
trabajo gracias a sus habilidades?

13 | ¢Considera usted que su jefe tiene la experiencia adecuada para dirigir el
cargo que tiene en la Municipalidad?

14 | ¢Siente usted, que en su trabajo esta adquiriendo nuevas experiencias que
incrementan sus conocimientos?

15 | ¢Considera usted, que la labor que se realizan en las gerencias y
subgerencias es de excelente calidad?

16 | ¢Siente usted que la labor que realiza en la municipalidad es de excelente

calidad?

Capacidades

17 | ¢En el &rea donde labora, hacen uso de los conocimientos, ideas y opiniones
de los trabajadores para la formulacion de las actividades?

18 | ¢Sujefe toma en cuenta sus conocimientos para la formulacién de las
actividades?

19 | ¢Considera usted, que las gerencias y subgerencias cuentan con la debida
asignacion de recursos necesarios para cumplir con las metas establecidas?

20 | ¢Siente usted que los recursos que le brindan en su trabajo contribuyen para

alcanzar tus propias metas?
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Anexo 03: Validacion del instrumento

EXPERTOS RESULTADO
Aplicable
Magtr. Ediht Geobana Rosales Dominguez
Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable Dr.
Edwin Arce Alvarez Aplicable

Fuente: Elaboracién propia en base a la validez de los instrumentos.

Anexo 04: Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 15 100,0
Casos Excluidosa 0 ,0
Total 15 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS.

Anexo: Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,709 20
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS.

Anexo 05: Estandarizacion del coeficiente de alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
0,00 a +-/0,20 Muy baja
0,20a0,40 Baja
0,40 a 0,60 Regular
0,60 a 0,80 Aceptable
0,80 a1,00 Elevada

Fuente: Hernandez et al. (2006, p.289)

Interpretacion: Segun la tabla 2.4.4.2, se observa que el estadistico de fiabilidad
posee una confiabilidad aceptable de 0.709. Es decir, el instrumento utilizado es

confiable.
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Anexo 06: Analisis inferencial de resultados

Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad
Ho: La distribucion muestral es normal, se acepta Ho

H1: La distribucidon muestral no es normal, se rechaza Ho

Regla de decisiones
1) Sig(c) < Sig(l) entonces Rechazo Ho
2) Sig(c) > Sig(l) entonces Aceptar Ho

Anexo 07: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
V1 (Agrupada) 377 143 ,000 , 730 143 ,000
V2 (Agrupada) ,461 143 ,000 ,567 143 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

En la tabla 12, se observa que la muestra es mayor que 50 por lo cu al le
corresponde aplicar la Prueba de Kolmogorov. La significancia calculada es de
0,000 es decir, es menor que el nivel de significancia de 0.05 de la investigacion.
Se concluye que segun la regla de decisiones, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho) y
se acepta la Hipétesis Alterna (H1). En consecuencia, es una Prueba no

Paramétrica, le corresponde aplicar el estadistico Rho de Spearman.

Anexo 08: Coeficientes de Correlacion Rho de Spearman

: TIPO DE CORRELACION
-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 Correlaciéon negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
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-0.10
0.00
+0.10
+0.50
+0.75
+0.90
+1.00

Correlacion negativa deébil

No existe correlacion alguna entre las variables
Correlacion positiva débil

Correlacion positiva media

Correlacién positiva considerable

Correlacién positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2010, p.257).
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