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Resumen

En su trabajo titulado Influencia de la modalidad de contratacion en el clima
organizacional de recursos humanos de una municipalidad de Arequipa, 2022,
tuvo como objetivo determinar la correlacion entre las variables planteadas. La
metodologia aplicada fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental y de corte transversal, se consideré una
poblacién conformada por 40 empleados, de los cuales se aplicé muestra a 35
administrativos que trabajan en recursos humanos bajo su consentimiento,
para este trabajo se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento fue el
cuestionario, compuesto por 18 items para la primera variable y 20 items para
la segunda variable segun escala de Likert, validada por tres expertos en
gestién publica aplicando la prueba de Alfa Cronbach, se alcanzé un resultado
estadistico para la primera variable, un coeficiente de 0,81
y la segunda variable obtuvo 0,92, se procesé los datos en Microsoft Excel y
se elaborod en el SPSS. Finalmente se concluyd que existe una correlacion entre
ambas variables, alcanzando un coeficiente de 0,850 de significancia
equivalente a 0,00 < 0,05, resultado obtenido en la prueba de Rho Spearman,
menciono que la modalidad de contratacion influye significativamente en el

clima organizacional de una municipalidad.

Palabras clave: Modalidad de contratacion, clima organizacional.
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Abstract

In his work entitled Influence of the contracting modality in the organizational climate
of human resources of a municipality of Arequipa, 2022, he aimed to determine the
correlation between the variables raised. The applied methodology was of a basic
type, quantitative approach, correlational level, non-experimental and cross-
sectional design, a population made up of 40 employees was considered, of which
a sample was applied to 35 administrators who work in human resources under their
consent, to In this work, the survey technique was used and the questionnaire was
used as an instrument, consisting of 18 items for the first variable and 20 items for
the second variable according to the Likert scale, validated by three experts in public
management applying the Alpha Cronbach test. a statistical result was reached for
the first variable, one and the second variable obtained 0.92, the data was
processed in Microsoft Excel and elaborated in SPSS. Finally, it was concluded that
there is a correlation between both variables, reaching a coefficient of 0.850 of
significance equivalent to 0.00 < 0.05, a result obtained in the Rho Spearman test,
| mention that the hiring modality significantly influences the organizational climate

of a municipality.

Keywords: Hiring modality, organizational climate.
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|. INTRODUCCION

Existe en el mundo una gran necesidad de mano de obra, ya sea para
trabajadores profesionales, técnicos, etc. Esta necesidad en el sector publico crece
a medida que va aumentando la poblacion.

Macias (2018) detallo que, durante décadas, el mundo laboral se ha visto
modificado y esta modificacion se ha dado a causa de la globalizacion, la forma
regulatoria de los mismos. Muchos paises se han actualizado, efectuando reformas
laborales, con el fin de dar respuesta a los nuevos panoramas que plantea la
economia liberal en conjunto con la globalizacion.

A causa de las alteraciones financieras que van ocurriendo en el planeta en
relacion con la globalizacion, las estructuras en cada organizacion se han visto
obligadas a pasar por un reajuste, ahora las instituciones quieren seleccionar
trabajadores mas adaptables para que garanticen un sistema de permanencia en
el mercado, incluso pueda notar que las organizaciones quieren un niumero cada
vez mayor de especialistas duraderos para garantizar este fin.

Existe una amplia gama de contratos laborares, en el Pera la amplia gama
de contratos laborales como indeterminado, determinado o sujeto a modalidad,
temporales, accidentales, por obra o servicio, de tiempo parcial, de tiempo
completo, estos al ser tan variados generan diferencia y disconformidad por la
ejecucion de los mismos deberes sin tener los mismos derechos
(CERTUS, 2021).

Los trabajadores que mediante esta metodologia son conectados a una
organizacion, valoran en su relacion de trabajo el auto direccionado, su entorno
laboral (clima organizacional), la fiabilidad de la organizacién. De igual manera,
tienen puntos de vista que van a sumar a su valor propio, como, por ejemplo, el
reconocimiento que adquieren por parte de sus superiores en la organizacion y el
ambiente laboral con los demas compaferos, lo cual los hace eficientes y

productivos.

Evidentemente, no es lo mismo, realizar un contrato de forma directa que

uno de forma indirecta, uno de tiempo parcial o de tiempo completo, etc.



En el Perq, se ha evidenciado un crecimiento vertiginoso en cuanto al uso
de los contratos temporales y, por el contrario, un relativo declive en cuanto al uso
de los contratos por tiempo indeterminado, esta dualidad contractual ha traido
efectos en el clima organizacional de cada trabajador, sin embargo, estos efectos
dentro del sector formal han sido poco estudiados (Jaramillo, 2019).

En el afio 2018, el sector publico en el Pera ha empleado un promedio de

1.4 millones de trabajadores por mes, segun la estadistica presentada (Ministerio
del Trabajo y Promocion del Empleo [MTPE], 2019).
Cuando uno ingresa a formar parte del servicio publico en Perl, podra ser
contratado mediante una modalidad con vinculo civil, la contratacion administrativa
de servicio CAS, la actividad privada o alguno de los 12 regimenes especiales y la
modalidad con vinculo civil se refiere al contrato mediante locacion de servicios
(Autoridad Nacional del Servicio Civil [Servir], 2017).

Al ser estos regimenes de contratacion tan variables uno con otro, es que se
ve una pluralidad que trae como consecuencia una gran dificultad en el
ordenamiento de la mencionada administracion publica, dado que, cada uno de
todos estos regimenes implica deberes y derechos distintos. Esto logra
desencadenar en la incomodidad d de los trabajadores con responsabilidades
laborales similares y a su vez generar un clima organizacional deficiente.

Un claro ejemplo es el sistema cerrado por niveles que forma parte de la
modalidad de carrera administrativa, en donde las promociones son determinadas
por los criterios de antigiiedad, capacitacion y evaluacion de los trabajadores en
esta modalidad y es por este motivo que otras modalidades como CAS o el régimen
de actividad privada que contemplan contrataciones para puestos similares
determinados no tendran ninguna opcién para obtener alguna promocion, viéndose
imposibilitados (Servir, 2017).

Por otro lado, la modalidad de locacién de servicios fue creada para poder
contratar personas naturales que no se encuentren subordinadas laboralmente, por
este motivo no existe una exigencia para otorgarles derechos laborales. Hay
servicios como dictar capacitaciones o talleres e inclusive el arreglar una impresora
gue forman parte de esta modalidad de contrato (Servir, 2017). Por estos motivos,
los trabajadores que se encuentran laborando bajo esta modalidad no se

encuentran a gusto en comparacion a otras modalidades de contrato que realizan



sus mismos deberes o similares y es donde se comienza a generar un mal
descontento.

Existe gran numero, servidores publicos los cuales se encuentran laborando
en situacion de informalidad y para evitar problemas posteriores es que se les
contrata bajo diferentes modalidades, ya en la practica las labores que ellos realizan
se encuentran ligadas a una subordinacion laboral (Servir, 2017), para el afio 2015
hay entre 150 y 170 mil trabajadores trabajando de manera informal, Esto quiere
decir que entre el 11% y 12% de los trabajadores publicos en el afio 2015 no
accedieron a aguinaldos, vacaciones, seguridad social en salud y pensiones.

Cabe mencionar frente a esta problematica y nuevos retos que se han
generado, se ha aprobado la ley del servicio civil aflo 2013, esta planteada para
lograr una carrera publica, pero desde la meritocracia, para que exista una mayor
equidad en la remuneracién asignada y una promocién que se base en las
capacidades que demuestra cada empleado. Ademas, uno de los objetivos, segun
el Servir (2017) es que ya no se utilice indebidamente la modalidad de locacion de
servicios.

Garcia y Zapata (2018) indica sobre el clima organizacional, que es un
conjunto de atributos y cualidades, estan permanentes en un lugar de trabajo, los
cuales, a su vez se encuentran asociados con la estructura gerencial y
organizacional que se ha desarrollado en la institucion.

Este a su vez influyo de manera positiva en el cambio de la labor de los
empleados y en su bienestar emocional, dado que en el sector publico uno de estos
factores es la modalidad de contratacion del personal en cada instituciéon, en
Arequipa, especialmente en una municipalidad de Arequipa, se vienen
desarrollando diferentes modalidades de contratacion laboral, se debe analizar la
manera en la que se esta gestionando el recurso humano actualmente es la mas
idonea, si se esta impulsando tanto el desarrollo social como econémico en la
region.

Por estos motivos, para que sea eficiente el desempefio de los trabajadores,
se debe dar prioridad para evitar que las desigualdades contractuales reboten en

un mal clima organizacional que a su vez hara ineficiente la institucion.



Para conseguir este fin es importante y primordial identificar, analizar y
plantear los problemas y necesidades, para de esta forma corregir estos problemas,
promoviendo el desarrollo de mejoras continuas.

En la ciudad de Arequipa, la modalidad de contratacion y el clima
organizacional, muestran importantes desconciertos con la realidad, no ligado a los
objetivos estratégicos de las municipalidades e instituciones, y esto se evidencia
con la ausencia de resultados positivos visibles.

Como problema general, se optd por: ¢ Cual es la influencia de la modalidad
de contratacion sobre el clima organizacional de recursos humanos de una
municipalidad de Arequipa?, y con esto parten los problemas especificos: (a)
¢,Cuadles son las modalidades de contratacién laboral en recursos humanos de una
municipalidad de Arequipa?; (b) ¢Como es el clima organizacional en recursos
humanos de una municipalidad de Arequipa?.

Respecto a la justificacion tedrica, porque sirvid como base y apoyo a futuras
investigaciones, ademas, como ayuda para otras instituciones cumplan con su
vision y mision, en cuanto a la justificacion metodoldgica, porque se incorporé
herramientas de recoleccion de datos y andlisis con la proposicion de nuevas
acciones en funcién de una o mas variables de estudio de la modalidad de
contratacion y clima organizacional. Asi mismo, cuenta con una justificacion
practica, ya que va a contribuir con mejorar las brechas que existen en las actuales
modalidades de trabajo que se desarrollan en el Perl y que se aplican en las
municipalidades de Arequipa, permitira reducir los desajustes que ocasionan estos
contratos en el clima organizacional de las municipalidades para que asi se
consigan los objetivos estratégicos que tienen planteados cada institucion, y
finalmente tiene su justificacién social porque fortalecié con los resultados que se
obtengan, se podra diagnosticar y mejorar el tema de contrataciones que se viene
desarrollando.

En ese sentido, se planteo el objetivo general: Determinar la influencia de la
modalidad de contratacion en el clima organizacional de recursos humanos de una
municipalidad de Arequipa; y como objetivos especificos: (a) Conocer la modalidad
de contrato laboral en recursos humanos de una municipalidad de Arequipa; y (b)
Diagnosticar el clima laboral de recursos humanos de una municipalidad de

Arequipa.



De igual manera, se plante6 como la hipétesis general: Existe influencia
significativa entre modalidad de contratacion y clima organizacional de recursos
humanos de una municipalidad de Arequipa; como hipétesis especificas: (a) Se
comprobara si es posible conocer la modalidad de contrato laboral de recursos
humanos de una municipalidad de Arequipa; (b) Es posible diagnosticar el clima

organizacional de recursos humanos de una municipalidad de Arequipa.



Il. MARCO TEORICO

El presente trabajo tiene antecedentes muy importantes que podrian reforzar
mejor la postura conceptual de otros estudios. Para ello, la investigacion a nivel
internacional es la siguiente: Wilches (2018) en su estudio determiné que el clima
organizacional logra afectar la satisfaccion laboral de los trabajadores en empresas
mineras; propuso como objetivo general Columbia, TC y recomienda un plan
estratégico para formalizar el propdsito organizacional de la gerencia, proponiendo
programas de intervencion para mejorar el clima organizacional basado sobre la
satisfaccion laboral. Se utiliz6 un enfoque mixto, cuantitativo y cualitativo. Para la
muestra de esta investigacion, contd con la participacion de 40 colaboradores a
quienes se les encuestdé mediante una herramienta de cuestionario. Los hallazgos
analizaran fenémenos que ocurren globalmente en las entidades, dando una
perspectiva del clima organizacional, el cual estarA compuesto por elementos
fisicos como instalaciones, recursos, herramientas, etc. asociados a los miembros

de manera multidimensional. y percepciones de su trabajo.

Zans (2017) propuso como objetivos generales y especificos: Diagnosticar
el clima organizacional, conocer el desempefio laboral existente, estimar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral Matagalpa Area
Multidisciplinaria Docente y proponer planes de accion para ayudar a solucionar las
dificultades identificadas. Bajo un enfoque cuantitativo ayudado con elementos
cualitativos. Trabajé con 88 trabajadores, pero tomé una muestra de 59
funcionarios. Se encontré que el clima laboral de la FAREM estaba en estado
Optimo, con un grado mayor de entusiasmo y euforia, por el contrario, con un mayor

grado de apatia y distanciamiento, se percibia como perjudicial.

En su tesis Araya (2019) tuvo como objetivo determinar la existencia de la
relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional que perciben los
trabajadores de atencion primaria de salud en la comunidad chilena. Su
investigacion es del tipo transversal analitica, correlacional y utiliz6 una muestra de
136 funcionarios construida a través de un cuestionario. Los resultados arrojaron
una tasa de respuesta global del 81%, correspondiente a 110 encuestas validas,

siendo el 68,18% de participantes mujeres y el 31,81% hombres, con una edad



media entre 37-48 y 26-36 afios, tanto mujeres como hombres en el cargo actual
La antigiedad es de 5 a 9 afios respectivamente. Finalmente, los autores
concluyeron que en las apreciaciones de satisfaccién laboral y clima organizacional

existe una alta relacion.

Montoya et al. (2019) se propusieron determinar la relacion existente entre
el clima organizacional y satisfaccion laboral en los docentes y administradores de
instituciones de educacion universitaria de Chillan-Chile, el estudio fue
correlacionado, cuantitativo y aplic6 a 166 trabajadores un cuestionario de
satisfaccion laboral. Los resultados demostraron que aquellos funcionarios que
habian trabajado 15 y 29 afios y aquellos que trabajaron menos de 40 horas
semanales eran los funcionarios mas satisfechos y organizados. Aquellos con
contratos en el trabajo estaban mas satisfechos con sus trabajos, y aquellos con
contratos percibieron un mayor nivel de clima organizacional.

A nivel nacional Reyes (2021) planteé como objetivo determinar la relacion
entre modalidad de contrato y desempefio laboral en los trabajadores, realizo un
estudio con enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel descriptivo - correlacional y
disefio no experimental de corte transversal. Encuesto a 67 trabajadores de la
municipalidad, el instrumento fue el cuestionario de Montes Acufia (2020), obtuvo
como resultados que existe relacion entre modalidades de contrato de trabajo en el
desempeiio laboral de los trabajadores con un nivel de significancia menor al 1 por

ciento con un indice de 0,788 el cual demuestra una correlacion positiva alta.

Ruiz (2019) mencion6 como objetivo general determinar la relacién entre
sus variables y dimensiones obteniendo un indice de 0,592, el cual demuestra una

correlacion ligeramente menor y moderada entre las dimensiones de las variables.

Segun Orozco (2019) bajo un enfoque cuantitativo, registrando y operando
datos mediante un método estadistico para comprobar las hipotesis planteadas. No
se manipularon las variables, por lo que es un disefio experimental y fue de nivel
descriptivo, explicativo, causal. Llegando a la conclusion con un nivel de confianza
de 95 por ciento que los diferentes regimenes laborales incluyen en la satisfaccion

laboral de los trabajadores.



Huiza (2019) el método usado fue de nivel descriptivo simple. La poblaciéon
se ha conformado por 39 trabajadores de la limpieza publica y jardineria de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica, la técnica que se utilizo fue la encuesta,
aplicada por medio de un cuestionario para recabar la informacion que permita
establecer el cumplimiento u omision de contrataciéon bajo el régimen 728. Los
resultados del estudio determinaron que, los trabajadores no cuentan con seguro
de salud, no reciben sus pagos puntuales no cuentan con un sistema de pensiones
ni beneficios laborales; en consecuencia, al no estar contratados bajo el Régimen

728, afecta su estabilidad.

Delgado (2018) la muestra aplicada fue 124 trabajadores, a estos
trabajadores se les aplicé herramientas de cuestionarios y técnicas de encuesta.
Concluyd la relacion inexistente entre la forma de contrato de trabajo y el
desemperio laboral en el establecimiento de la Agencia Regional de Transporte y
Comunicaciones de San Martin, ya que Pearson encontr6 un Chi-cuadrado de
12.172 con un nivel de confianza del 95%, por lo que las variables eran

independientes.

Canchari (2017) se propuso determinar si la motivacién laboral de los
docentes tiene relacion con el desempefio laboral, empleé un disefio no
experimental, analisis descriptivo, aplicando como instrumento un cuestionario a
una muestra de 18 docentes. Como resultado, el 66,7% de los profesores del
Departamento de Enfermeria tuvieron un excelente desempefio laboral, el 22,2%
buena nota y el 11,1% notas normales. El 33,3 por ciento de los docentes mostro
buena motivacion laboral y excelente desempefio, el 22,2 por ciento mostr6 muy
buena motivacion laboral y buen desempefio laboral, y el 5,6 por ciento mostro

buena motivacion laboral y regular desempefio laboral.

Salazar (2020) plante6 determinar la existencia de una relacion entre la
gestion del conocimiento y el desempefio laboral por medio de un disefio
transversal no experimental correlacional. realizé una encuesta de cuestionario

entre 52 funcionarios publicos. Como resultado, una alta correlacién de 0.722, lo



gue indica que existe una correlacién positiva significativa, a mayor gestion del

conocimiento, mayor aumento proporcional en el desempefio laboral.

Finalmente, considerar a los pioneros locales que se desarrollaron en la
ciudad de Arequipa, quienes debian hacer un aporte significativo a la investigacion
en menciéon; Medina (2018) tuvo como objetivo describir y correlacionar la gestion
del modelo de contrato variable y el desempefio laboral del cuidado de la salud. El
personal del Instituto de Trastornos Oncoldgicos del Sur utilizé la técnica de
encuesta a través de un disefio no experimental, transversal, que llevé a cabo su
investigacion en la superficie y el disefio relacionado. El resultado muestra que
existe un nivel significativo de correlacion para la modalidad de contrato respecto

al desempefio laboral del trabajador =0.01<0.05.

Montafio (2018) us6é un enfoque no experimental, empleando disefios
transversales relevantes y técnicas de encuesta utilizando herramientas de
cuestionario. Concluy6é que, existe una relacion entre el clima institucional y el
desempeinio laboral de los trabajadores del distrito Characato Arequipa, sefialar que
no ayuda, porque los niveles que se muestran en el clima institucional son
regulares, lo que afecta directamente el desempefio laboral, mostrando que el

53,7% se considera normal.

En cuanto a las bases tedricas, se logra sefalar lo siguiente.

Variable 1: Modalidad de contratacion

Comenzando con la definicién de un contrato, segun el Instituto de Ciencias
Hegel (2021) un contrato es un acuerdo el cual se da entre dos partes (empleador
y trabajador), contiene elementos principales como la relacion de subordinacion, el
servicio que se va a prestar y claramente la remuneracién que se obtendra por
dicho servicio prestado, ademas, la finalidad de un contrato es brindar seguridad a
ambas partes, especialmente al trabajador, mediante la celebracion de un contrato,
tanto empleador como trabajador obtienen derechos exigibles entre ellos, el
empleador exigira el cumplimiento de la labor mientras que el empleado exigira las

condiciones determinadas para desempefiar esa labor, sus pagos y algunos otros



beneficios estipulados en el contrato, asi como oponerse cuando se realicen

despidos arbitrarios, etc.

Entiéndase como gestidn, segin Pérez y Merino (2008) al grupo de tramites
y acciones que en conjunto con otros se realizan para conseguir o resolver, es un
conjunto de gestiones y diligencias que van a lograr realizar cualquier actividad, se
podria decir que son aquellos tramites que se ejecutan con el objetivo de resolver
algun problema o lograr materializar algun proyecto. El contrato laboral hace
referencia a un acuerdo que es de caracter legal y se realiza entre el trabajador y
empleador, el cual tendra diferentes condiciones que son ofrecidas al candidato al
cargo. El objetivo unico del contrato comprometer al trabajador y empleador a que
se rijan y cumplan a los objetivos y reglas que en él se indiquen. Se logra concluir
gue la gestion de contratos va a contemplar todas las acciones que pueda realizar
la institucidon para conseguir la contratacion y contar con un personal idéneo que

pueda cubrir y responder a las necesidades de la institucion.

Existen en Peru diferentes modalidades de trabajo, menciona el MTPE
(2021) en su guia contratos laborales los siguientes tipos: Contrato a plazo
indeterminado; se dan cuando el trabajador va a realizar labores de naturaleza

continua y permanente, puedan darse de forma verbal o escrita.

Contrato sujeto a modalidad o a plazo fijo; para efectuar estos contratos debe
existir una motivacion fundada, tal como indica su nombre, tienen un plazo
determinado.

Contratos segun sujeto a modalidad; cuando la empresa o institucién
requiere un nuevo trabajador por demanda del mercado, de naturaleza accidental,
es temporal, ya sea por alguna emergencia o suplencia y finalmente contrato por

obras cuando existe algun motivo de temporada o intermitente.

Contratos de naturaleza temporal; a) Por incremento de actividad, tiene un
plazo maximo de duracién de tres afios y se da cuando una empresa recién inicia
sus actividades o alguna nueva actividad que requiera personal, b) Por
reconversion empresarial, con un plazo maximo de dos afios y se da cuando la

empresa requiere personal por ampliacion o modificacion de sus actividades, c) Por

10



necesidad del mercado con un plazo maximo de 5 afios, se da cuando el mercado

incrementa la demanda y se necesita mayor personal para cubrir esta necesidad.

Contrato de tiempo parcial; se da este contrato cuando el trabajador va a
desarrollar actividades como maximo 4 horas diarias, por lo cual recibird una

remuneracion menor al minimo vital, que se calcula segun las horas que labore.

Contrato de naturaleza temporal; a) Intermitente se da cuando la empresa
inicia actividades de forma permanente pero discontinua, la duracién que tiene este
contrato depende de la duracién de la actividad, b) De temporada se da en
determinadas épocas del afo, c) Por obra determinada o servicio especifico la
duracion de este contrato estd condicionada a la finiquita de la obra que se esté

realizando, pero, cuenta con un maximo plazo de contratacion de 5 afios.

Jaramillo y Campo (2019) indican en su investigacion que los contratos mas

habituales en el sector publico son:

La carrera administrativa: Segun la ley 276, el objetivo de este contrato es la
union de fuerza de trabajo calificada, que asegure la mejora e inmutabilidad, se

basa en los beneficios dentro de la estructura uniforme de los niveles.

El trabajador nombrado esta calificado por una solidez indeterminada de
ocupaciéon segun la ley para hacer una profesion, el paso de los trabajadores que
estan contratados bajo esta modalidad, se adapta a las necesidades especificas

gue son creadas por las instituciones legitimas.

Régimen laboral para actividades privadas: Se entiende por trabajo, sera el
organo de control que constituya la responsabilidad y los especialistas que

incorporen los tipos de gestion anteriores.

Ley 1057 CAS: Metodologia que utiliza este tipo de contratacion se realizé
para sustituir SNP, la cual fue una metodologia legalmente vinculante que se hizo

en la década de 1990 a causa de falta del presupuesto que obligaba a reclutar
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nuevos profesionales, pero con el objetivo que se ahorren costos de trabajo; es

necesario mencionar que este tipo de contratacion tiene vigencia limitada.

La ley 29849, reconocid su naturaleza laboral, es que establece un salario
bajo, es esta administracion considerada dentro del alcance la ley marco de

negocios abiertos.

Las carreras especificas: Se muestran las vocaciones socios y profesionales
del bienestar, la profesién de expertos en bienestar, de profesor universitario, legal,

las vocaciones que son profesion carcelaria y finamente vocacion financiera.

La profesion de asociados y especialistas en servicios humanos, que se
encuentra formados por auxiliares y profesionales de seguridad social y se

encuentran controlados bajo la ley 285611 y sus derivados y orientaciones.

Locacién de servicios: Este tipo de contrato esta registrado en el cédigo civil,
articulo 1764°, donde se menciona que pueden ser parte de este tipo de acuerdo
una extensa gama de administraciones materiales y académicas.

Segun el informe del régimen de CAS del SERVIR (2017). Al afio 2016, el
total del personal de las instituciones publicas que estan encargadas de funciones
importantes, se encontraban contratados bajo el régimen CAS, asi mismo, el 27%
de los servidores se encontraba contratado bajo una forma temporal, aun cuando
sus funciones eran de forma permanente y el ingreso de estos servidores se esta
dando de forma irregular sin reglas establecidas, sin tener un perfil profesional claro
y sin pasar por un concurso de contratacion. Es por esto que se han encontrado los
siguientes problemas: Exceso en la modalidad de contrataciones temporales,
distintos regimenes laborales para similares funciones, irregularidad en el sistema
de remuneraciones, alta dispersion en normativa, a pesar de que el principio de

meérito esté regulado en distintas normas, no se esta cumpliendo.

Variable 2: Clima organizacional
Relacionando al clima organizacional, menciona Rivera, Rincon y Flores
(2018) en su investigacion que actualmente ya es una disciplina, dependera de las

situaciones y las contingencias que se van suscitando en cada institucion.

12



Mencionan Naser y Hossein (2018) en su investigacion, el clima
organizacional juega un papel importante al moldear la interaccion y el
comportamiento de la influencia interna, como los tipos de contratos y las

remuneraciones que van a influir en este comportamiento.

Rod y Ashill (2010) nos dicen que la organizacion debe generar una
atmosfera flexible para poder gestionar el clima organizacional, que sirva de guia
para la estrategia de capacitaciébn, reconocimiento, incentivos, logistica,
compromiso organizacional y el sentimiento del personal hacia la organizacién, todo

esto tendréa efectos considerables.

Ademas del buen clima organizacional, el proceso del compromiso
organizacional va a garantizar un buen desempefio en el trabajo, cada empleado
con un buen compromiso organizacional a causa de un buen clima va a
desempefiar su labor de forma correcta porque el valor que le da a su trabajo esta
compensado con los beneficios y remuneracién que el contrato le ofrece Zangene
— Tabaret (2013).

Segun Alcala (2016) menciona dimensiones como: Responsabilidad, es la
percepcion de cada trabajador al reconocerse como su propio jefe, el compromiso
que tenga con el trabajo, con la toma de decisiones y al colocarse sus propios
objetivos. Recompensa, remuneracion que recibe por un trabajo bien realizado.
Cada institucion tiene su manera de premiar el buen trabajo. Estructura, esta
relacionada con las jerarquias de cada institucion, el formalismo y las normas.
Riesgos, es la percepcion de cada trabajador, cada institucion acepta estos riesgos
con la finalidad de conseguir sus objetivos. Cooperacion, la existencia de ese
espiritu de solidaridad, compromiso y ayuda que tiene cada miembro en la

institucion.

Relaciones, la percepciéon de cada trabajador y relacién que hay entre cada
empleado. Estandar de desempefio, la percepcion de cada trabajador en lo que se
refiere al empefio que coloca la institucion para alcanzar los mejores estandares de

trabajo. Identidad, es el sentimiento de pertenecer a un grupo de trabajo y a la
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institucion. Conflictos, cada trabajador acepta las opiniones, discrepancias y

problemas de la institucion para resolverlos en conjunto.

Segun Mercado y Toro (2008) las dimensiones que plantea son diez y
ayudan a comprender el clima organizacional: Valores colectivos, el grado en que
los valores son percibidos en el medio interno. Coherencia, la percepcion que se
tiene sobre las acciones que realiza el personal que estén alineadas a las normas
de la organizacion. Claridad en la organizacion, percepciéon del trabajador al recibir
informacion clara sobre su trabajo y como debe desempefiarlo. Estabilidad,
percepcion que tiene cada empleado para poder ver con claridad las oportunidades
de seguir permaneciendo en la institucion y crecimiento en su carrera profesional
dentro de la empresa. Retribucion, percepcidn entre remuneracion y beneficios que
derivan del trabajo desempefiado. Disponibilidad de recursos, percepcion del
personal al contar con los recursos necesarios, administrativos, personal,

implementos y equipos.

Apoyo al jefe, percepcion de como el jefe apoya al equipo de trabajo.
Relacion interpersonal, el trato que se dan entre cada persona en la institucion y el
apoyo que se brindan. Sentido de pertenencia, el grado de orgullo que pueda sentir

cada trabajador y el respeto por la institucion.

Segun Chiang (2008) las dimensiones son: Autonomia, grado de percepcion
gue va a tener el empleado sobre la autodeterminacion y responsabilidad.
Cohesion, la percepciéon de la relacion interpersonal que existe entre los
trabajadores. Confianza, grado en que se percibe la relacion que tiene el personal
para poder comunicar situaciones sensibles a sus superiores y como estos van a
responder ante esos problemas. Apoyo, percepcion de cada empleado acerca de
la confianza y el respaldo que existe en la institucion entre cada miembro, donde
cada uno realice sus actividades sin temor y con confianza. Reconocimiento,

recompensa que va a recibir por su labor cada empleado.

Equidad, percepcion del personal sobre los reglamentos y las politicas de la

empresa que benefician tanto a ellos como a los empleadores.
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En las dimensiones de los tres autores, resaltan algunas caracteristicas

como la autonomia, la justicia, solidaridad, la creatividad, entre algunos otros.
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lll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion:

El tipo de investigacion fue basica, ya que se espera aumentar el nivel de
conocimiento, respecto a una variable de estudio. Segun Hernandez et al. (2018)
definen a la investigacion basica, como aquella que busca mejorar el conocimiento
gue tienen otros autores, respecto a un objeto o una variable de estudio

determinado.

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, segun Tamayo (2019) refiere
que el enfoque cuantitativo recolecta datos para sustentar hipétesis y argumentar

Su proposicion.

El nivel que se considero es correlacional, porque se va a estudiar la relacion
entre la variable a y b, en los mismos sujetos de estudio. Segun mencionan
Sanchez y Reyes (2017) implica el poder recolectar toda la informacién de datos
gue se pueda obtener tanto de la variable a como b y asi hacer la respectiva
comparacion y medicién de su relacion.

Para medir esta correlacion entre variables se utilizara el método de Pearson,
ya que su coeficiente de correlacion es un indice que se aplica facilmente y de

practica interpretacion, Ademas que nos expresara la magnitud de esta correlacion.

El disefio y esquema que tuvo la presente indagacion es no experimental, no
se ha manipulado ninguna de las variables de estudio, sino esta sera evaluada
dentro de un contexto natural, a base de la informacién recogida en un espacio y

tiempo determinado Hernandez et al. (2018);

Figura 1:

Tipo de Investigacion
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Dénde:
M:  Muestra de estudio
r: Correlacién entre variables
O1: Modalidad de contratacion

02: Clima organizacional

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Modalidad contratacion

Definicion conceptual: Antolines (2020) mencion6é modalidad de contratacion
como diferentes alternativas que cuenta una empresa para vincular a los
trabajadores, podra utilizar una u otra dependiendo de las necesidades que

presente, siempre y cuando se ajuste a la ley y la ley permita.

Definicion operacional: Para medir la variable en investigacion, se contemplo
tres dimensiones: Econdmica, normativa y seguridad laboral.
Indicadores: Salario minimo, contraprestacion econdmica, disponibilidad
presupuestal.

Escala de medicion, fue ordinal y de tipo Likert.

Variable 2: Clima organizacional

Definicion conceptual: En cuanto al clima organizacional, menciona Rivera,
Rincon y Flores (2018) en su investigacién, es impresionable a determinadas
cualidades de instituciones, del entorno de las mismas, defini6 como una disciplina
gue dependera de las situaciones y las contingencias que se van suscitando en

cada institucion.
Mencionan Naser y Hossein (2018) en su trabajo de investigacion, al moldear

la interaccion y el comportamiento de los trabajadores, como los tipos de contratos

y las remuneraciones van a contribuir en este comportamiento.
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Definicion operacional: Para medir la variable se contempl6 tres dimensiones:
Comunicacion, condiciones laborales y realizacion personal.
Indicadores: Comunicacién oportuna, comunicacion efectiva.

Escala de medicion, fue ordinal y de tipo Likert.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién

Al respecto, Hernandez et al. (2018) definidé poblacion, como el conjunto de

elementos que llegan a representar a un determinado objeto de estudio.

Poblacion esta conformada por 40 administrativos que trabajan en recursos
humanos en una municipalidad de Arequipa, y que accedieron a contestar las
preguntas del cuestionario realizado.

Criterio de inclusién: Se consider6 como poblacién 40 administrativos
nombrados y contratados que laboran en recursos humanos de una municipalidad
de Arequipa.

Criterio de exclusién: Quedan excluidos los empleados que se encontraban
de vacaciones, descanso médico y que no pertenecen a recursos humanos en el

momento de aplicar la encuesta.

3.3.2 Muestra

Al respecto, Hernandez et al. (2018) sefalaron que muestra es la menor
representacion de la poblacion, a la cual se aplico el instrumento.

Son 35 administrativos, los cuales trabajan en recursos humanos. Se obtuvo
mediante el disefio no probabilistico, utilizando un criterio subjetivo para la

seleccion.

3.3.3 Muestreo

Se eligi6 el muestreo tipo intencional o bien conocido como por conveniencia,
el cual queda definido por Hernandez et al. (2018) como representacion de un
determinado tamafio de muestra. El disefio adoptado sobre muestra es 35 personas
gue laboran en recursos humanos de una municipalidad de Arequipa, por lo que al
encuestar al total de personas se estaria aplicando un disefio de tipo censal.
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3.3.4 Unidad de analisis
Azcona et al. (2013) mencioné como objeto de estudio delimitado a la unidad
de analisis, la investigacion presentada son los empleados de recursos humanos

de una municipalidad de Arequipa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnica

Segun Rodriguez (2008) menciond, encuesta es una técnica que accede a la
recoleccion adecuada de informacion, los primeros aportes esta el rastrear esa
informacion, entre las mas utilizadas estan las encuestas, observacion, entrevista.

Primera variable modalidad de contrataciéon, aplico el instrumento
cuestionario que es parte de la técnica encuesta, con las dimensiones e
indicadores, los cuales permitan efectuar un mejor analisis de la variable. Con
respecto a la segunda variable se empleara la misma técnica para la recoleccion
de los datos, tomando en cuenta las dimensiones e indicadores desarrollados,

todo esto para demostrar la relacion entre las dos variables.

3.4.2 Instrumentos

Se considerd el instrumento cuestionario para ambas, herramienta
fundamental para obtener datos (Sampieri 2014).

Para la primera variable modalidad de contratacion se disefié un cuestionario
de 18 preguntas, el cual sera aplicado a los administrativos de recursos humanos
para medir las dimensiones anteriormente mencionadas:(1) “nunca”, (2) “casi
nunca”, (3) “a veces”, (4) “casi siempre” y (5) “siempre”. Para la segunda variable
de clima organizacional se disefid un cuestionario de 20 preguntas para ser medido
en una escala ordinal y tipo Likert: (5) “totalmente de acuerdo”, (4) “de acuerdo”, (3)
“ni de acuerdo ni en desacuerdo”, (2) “en desacuerdo” y (1) “totalmente en

desacuerdo”.

Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario 1. Modalidad contratacion
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Autor: Luz Maria Pareja Galdos

Dimensiones: 3; econdmica, normativa y seguridad laboral

Ficha técnica de instrumento 2:
Nombre: Cuestionario 2. Clima organizacional
Autor: Luz Maria Pareja Galdos

Dimensiones: 2; comunicacion y condiciones laborales

3.4.3 Validez y confiabilidad

Ha sido sometido a la validacién por el juicio de tres expertos académicos,
siendo diestros en el tema seleccionado, han dado su opinién con respecto a la
coherencia, constructo, con la finalidad de que se pueda establecer las garantias

de calidad de las preguntas planteadas.

Segun Hernandez et al. (2018) mencioné a la confiabilidad como aquella
verificacion de cuan fiables son los datos recolectados; para medir el grado de
confianza ambos instrumentos ejecuta la prueba piloto y se sometié al andlisis de
confiabilidad de la modalidad de contratacion y clima organizacional, la cual fue
determinada con el coeficiente Alfa de Cronbach, alcanz6 como resultado
estadistico, para la primera variable un coeficiente de 0.81 y con relacion a la
segunda variable obtuvo 0.92 demostrando que el instrumento posee alta

confiabilidad.

3.5 Procedimientos

En esta etapa se contempld la informacion de datos bibliograficos para
enriguecer el nivel de conocimiento, en cuanto a las variables que se desarrollaron
durante la ejecucion de la investigacion, que permitio la construccion y aplicacion
de un cuestionario en donde se recolectaran los datos para ser procesados de
acuerdo a la estadistica descriptiva e inferencial, respondiendo a los objetivos y
concluir con la investigacidbn sobre la base de un proceso de analisis.
Se solicité el permiso de una municipalidad para poder recabar informacion de sus

colaboradores de recursos humanos, en coordinacion con los responsables; los
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cuales respondieron al instrumento aplicado; a 35 trabajadores que se aplic6 los

instrumentos para obtener los resultados.

3.6 Método de analisis de datos

Los, resultados que se han obtenido del cuestionario aplicado, sera la
estadistica descriptiva como la estadistica inferencial.

Considerandose el andlisis descriptivo, se realiz6 a través graficos
estadisticos y también tablas, con la finalidad de exponer los resultados de los
cuestionarios evaluados de acuerdo a los resultados que se han obtenido,
empleandose el programa Microsoft Excel 2016, de modo que quede todo listo para
hacer la tabulacién y enviarlo al SPSS.

El analisis inferencial, se us6 diferentes técnicas de investigacion, para
determinar la validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion se aplico
el Alfa de Cronbach, alcanz6 como resultado estadistico, para la primera variable
un coeficiente de 0.81 y con relacion a la segunda variable 0.92 demostrando que
el instrumento posee alta confiabilidad.

Asi mismo para la prueba de normalidad teniendo en cuenta la poblacion de
40 empleados, utilizo el método estadistico de Rho Spearman, elaborandose con

el consentimiento informado.

3.7 Aspectos éticos

Para la investigacion se consideré el Cédigo de Etica de la Universidad Cesar
Vallejo, que tiene relacion con la elaboracién de diferentes trabajos de informes e

investigacién académicos.

Se ejecutd de manera reservada Yy en estricta confidencialidad los datos de
los participantes de la investigacion, respetando los derechos del autor, como
consecuencia se protegio a los sujetos de investigacion, asi como salvaguarda de
sus derechos, fundamentados en los principios de ética como la beneficencia;

donde se toma en cuenta el beneficio de los participantes del estudio, en cambio
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la no-maleficencia; se refiere a la obligacion de no infringir dafio intencionalmente,
en otras palabras no hacer dafio, autonomia; quienes participan tiene la capacidad
de decidir si participan o se retiran de la investigacion en el momento que lo
requieran y justicia; se refiere a que se debe dar el trato igual para todos los
participantes sin exclusion en la investigacion. Siendo necesario mantener bajo
anonimato el nombre de la institucion donde se hizo la investigacion. Representa la
originalidad del investigador, se empled el uso adecuado de ideas extraidas de
libros, trabajos y revistas, cumpliendo con los lineamientos de acuerdo a la norma
APA 7a. edicion.
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IV. RESULTADOS
Estadistica descriptiva
Tabla 1

Distribucién de frecuencias de la variable modalidad de contratacion y sus

dimensiones, econémicas, normativa y seguridad laboral.

Modalidad Sequridad
Niveles de Econdmica Normativa Igboral
contratacion
Modalidad f % f % f % f %
Nunca 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 2.9%
Casi Nunca 1 2.9% 2 9. 7% 4 114% 4 11.4%
A veces 15 429% 6 171% 23 657% 15 429%

19 543% 17 486% 7 20.0% 12 34.3%
Siempre 0 00% 10 286% 1 29% 3 86%

Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%
Nota: f = Frecuencia absoluta

Casi Siempre

Interpretacion:

En la tabla 1, se observo la variable modalidad de contrato laboral que tiene el
personal de recursos humanos de una municipalidad de Arequipa 2022, de los 35
administrativos encuestados el 54.3% indica que “casi siempre”, el 42.9% respondi6

que “a veces’, el 2.9% indica que “casi nunca”.

Ademas, se aprecio las dimensiones de la variable 1, al haber obtenido que
en la dimensién econdmica el 48.6% indica que “casi siempre”, el 28.6% indica que
“siempre”, el 17.1% a veces y el 5.7% indica que “casi nunca”; para la dimension
normativa, el 65.7% indica “a veces”, 20.0% indica que “casi siempre”, el 11.4%
indica que “casi nunca” y tan solo el 2.9% indica que “siempre” esta acorde a la
dimension normativa; la ultima dimensién es seguridad laboral en la cual los
encuestados respondieron el 42.9% “a veces”, el 34.3% indican que “casi siempre”,
el 11.4% respondieron que casi nunca, el 8.6% indican que “siempre” y el 2.9%

contestaron que “nunca” a la pregunta de la dimension seguridad laboral.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable clima organizacional y sus

dimensiones.

Niveles C_Iima'_ Comunicacion Condiciones Realizacion

organizacional laborales personal

Modalidad f % f % f % f %

Totalmente desacuerdo () 0.0% 0 0.0% 0 00% 1 29%
En desacuerdo 5 143% 5 143% 4 114% 6 17.1%
N de acuerdo nien 8 229% 6 171% 6 17.1% 18 514%
De acuerdo 15 429% 16 457% 19 543% 7 20.0%

Totalmente de acuerdo 7 20.0% 8 22.9% 6 17.1% 3 8.6%
Total 35 100% 35 100% 35 100% 35 100%

Nota: f = Frecuencia absoluta

Interpretacion:

Como se muestra en la tabla 2, de los 35 trabajadores encuestados, se evidencio,
para la variable clima organizacional que se tiene el personal de recursos humanos
de una municipalidad de Arequipa 2022, el 42.9% indican que esta “de acuerdo”, el
22.9% indican que no esta “ni de acuerdo”, “ni en desacuerdo” que exista un clima
organizacional adecuado, el 20.0% indica que esta “totalmente de acuerdo” que el
clima organizacional es adecuado y el 14.3% consideran que estan “en
desacuerdo” que exista un clima organizacional adecuado, resaltando que en su
mayoria los trabajadores consideran que estan “de acuerdo” que el clima

organizacional es adecuado.

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional se observa que
respecto a una comunicacion adecuada, el 45.7% indica que estan “de acuerdo’, el
22.9% esta totalmente de acuerdo, el 14.3% estan “en desacuerdo”, para la
dimensién condicionales laborales, el 54.3% indica que se encuentran “de acuerdo”
a que existe condiciones laborales adecuadas, el 17.1% indica que estan
“totalmente de acuerdo”, otro 17.1% no se encuentra “ni en desacuerdo ni des

acuerdo’, el 11.4% esta “en desacuerdo”; finalmente la dimensidén de realizaciéon
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personal, el 51.4% indica que no se encuentran “ni acuerdo ni en desacuerdo”, el
20.0% indica que esta “de acuerdo”, el 17.1% esta “en desacuerdo” y el 8.6% esta
“totalmente de acuerdo” y el 2.9% esta “totalmente desacuerdo” en que existe una

realizacion personal adecuada.
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Tabla 3
Correlacion de las variables modalidad de contratacion y clima

organizacional (Rho de Spearman).

. Modalidad de
Clima .,
contratacion
. o Coeficiente de correlacion 1 ,8507
Clima organizacional Sig. (bilateral) 1000
N 35 35
Coeficiente de -
Modalidad de correlacion /830 1
contratacion Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Interpretacién:

En latabla 3, se observo que el nivel de significancia entre las variables, modalidad
de contratacion y clima organizacional fue de 0,00, por lo que se acepto la hipotesis
alterna y la hipotesis nula queda rechazada; determinandose gque la modalidad de
contrato se relaciona con el clima organizacional; el grado de relacion es positiva
fuerte, resultado que se da a través de la “correlacion de Rho de Spearman” el cual
fue 0.850, lo que indicé que la modalidad de contratacion tiene relacion significativa
en el clima organizacional de recursos humanos de una municipalidad de Arequipa
2022.

Hipdtesis especifica 1
HO= “No es posible conocer la modalidad de contrato laboral de recursos humanos

de una municipalidad de Arequipa”.

H1= “Es posible conocer la modalidad de contrato laboral de recursos humanos de

una municipalidad de Arequipa”.
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Tabla 4

Modalidad de contrato laboral de recursos humanos

Modalidad Frecuencia Porcentaje
Nombrado 13 37.1%
Contratado 6 17.1%
CAS " 31.4%
Otro S 14.3%
Total 35 100%

Interpretacion:

En la tabla 4, se apreci6 que las modalidades de contrato laboral que tiene el
personal de recursos humanos de una municipalidad de Arequipa 2022, de los 35
administrativos encuestados el 37.1% “son nombrados”, el 31.4% son “CAS”, el
17.1% son “contratados” y el 14.3% tiene “otro” tipo de contrato, resaltando que la
mayoria de trabajadores es nombrado seguido de los que trabajan con la modalidad
CAS, por lo tanto, se rechazé la hipétesis nula y se acepté la hipétesis alterna la
cual indica que es posible conocer la modalidad de contrato laboral de recursos
humanos de una municipalidad de Arequipa 2022, obteniendo que en su mayoria

los trabajadores son contratados.

Hipotesis especifica 2

HO= “No es posible diagnosticar el clima organizacional de recursos humanos de
una municipalidad de Arequipa”.

H1= “Es posible diagnosticar el clima organizacional de recursos humanos de una

municipalidad de Arequipa”.
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Tabla b

Clima organizacional de recursos humanos

Clima Frecuencia Porcentaje
Muy Malo 0 0.0%
Malo 5 14 3%
Regular 8 22.9%
Bueno 15 42 9%
Muy bueno ! 20.0%
Total 35 100%

Interpretacién:

En la tabla 5, se observé el clima organizacional que tienen los trabajadores de
recursos humanos de una municipalidad de Arequipa 2022, de los 35
administrativos encuestados el 42.9% indican que existe un clima organizacional
“‘bueno”, el 22.9% indico que la segunda variable es “regular”, el 20.0% indico que
es “muy bueno” y el 14.3% consideré que el clima organizacional es “malo”,
resaltando que en su mayoria los trabajadores consideran que el clima
organizacional es “bueno”, por lo que se acepta la hipétesis alterna la cual indica
gue es posible diagnosticar el clima organizacional de recursos humanos de una
municipalidad de Arequipa 2022, obteniendo que en su mayoria existe un buen

clima organizacional.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos revelan la realidad que existe en una municipalidad
de Arequipa 2022, respecto a la correlacion que existe entre la variable modalidad
de contratacion y la variable de clima organizacional que tienen los trabajadores de
dicha institucién, ya que se ha evidenciado que mientras mejores sean los
beneficios que se ofrece en la modalidad de contrato del empleado, su desempeiio
en el trabajo es mas fructifero y eso desemboca en un clima organizacional optimo
para el trabajador y sus compaferos, ya que se siente complacido con los

beneficios que su contrato ofrece.

Por otra parte si los beneficios son pocos o nulos en muchas ocaciones el
trabajador evidencia un descontento con la institucion y eso se refleja en el mal
clima organizacional. A continuacidén se presenta la discusion de los resultados
obtenidos en comparacion con los trabajos citados en el estado del arte de la
presente investigacion con la finalidad de contrarrestar dichos resultados y

valorarlos.

Como resultado obtenido despues de la aplicacion de la encuesta y andlisis de
los datos, respecto a la modalidad de contrato que tiene la municipalidad se obtuvo
gue 37.1% son nombrados, los cuales tienen mejores beneficios por el desarrollo
de su trabajo, el 31.4% son CAS, el 17.1% es contratado y el 14.3% tiene otro tipo
de contrato, en los cuales resalta el contrato por servicio que se renueva como
maximo cada tres meses y no tiene ningun beneficio, unicamente un pago por la

accion realizada en el plazo de tiempo definido.

Resaltando que la mayoria de trabajadores de la municipalidad son
nombrados, seguido de los que trabajan con la modalidad CAS y con menor

porcentaje los que estan por contrato de locacién u otros tipos de contrato.

Ademas, se demostré que si existe una alta correlacion con el clima
organizacion, alta y significativa. Siendo que a mejor modalidad de contrato sera

mejor el clima organizacional de la institucion.

Wilches (2018) determiné que el clima organizacional logra afectar la
satisfaccion laboral de los trabajadores en empresas mineras; propuso como

objetivo general Columbia, TC y recomienda un plan estratégico para formalizar el
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proposito organizacional de la gerencia, proponiendo programas de intervencion
para mejorar el clima organizacional basado sobre la satisfaccion laboral. Para la
muestra de esta investigacion, contd con la participacion de 40 colaboradores a
guienes se les encuestdé mediante una herramienta de cuestionario. Los hallazgos
analizaran fenbmenos que ocurren globalmente en las entidades, dando una
perspectiva del clima organizacional, el cual estard compuesto por elementos
fisicos como instalaciones, recursos, herramientas, etc. asociados a los miembros
de manera multidimensional. y percepciones de su trabajo.

Zans (2017) propuso como objetivos generales y especificos: Diagnosticar
el clima organizacional, conocer el desempefio laboral existente, estimar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral Matagalpa Area
Multidisciplinaria Docente y proponer planes de accion para ayudar a resolver las
dificultades identificadas. Bajo un enfoque cuantitativo ayudado con elementos
cualitativos. Trabajé con 88 trabajadores, pero tomé una muestra de 59
funcionarios. Se encontré que el clima laboral de la FAREM estaba en estado
Optimo, con un grado mayor de entusiasmo y euforia, por el contrario, con un mayor

grado de apatia y distanciamiento, se percibia como perjudicial.

En su tesis Araya (2019) tuvo como objetivo determinar la existencia de la
relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional que perciben los
trabajadores de atencion primaria de salud en la comunidad chilena. Su
investigacion es del tipo transversal analitica, correlacional y utiliz6 una muestra de
136 funcionarios construida a través de un cuestionario. Los resultados arrojaron
una tasa de respuesta global del 81%, correspondiente a 110 encuestas validas,
siendo el 68,18% de participantes mujeres y el 31,81% hombres, con una edad
media entre 37-48 y 26-36 afos, tanto mujeres como hombres en el cargo actual
La antigiedad es de 5 a 9 afios respectivamente. Finalmente, los autores
concluyeron que en las apreciaciones de satisfaccion laboral y clima organizacional

existe una alta relacion.

La relacién existente entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
los docentes y administradores de instituciones de educacion universitaria de
Chillan-Chile, el estudio fue correlacionado, cuantitativo y aplicé a 166 trabajadores

un cuestionario de satisfaccion laboral. Los resultados demostraron que aquellos
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funcionarios que habian trabajado 15 y 29 afios y aquellos que trabajaron menos
de 40 horas semanales eran los funcionarios mas satisfechos y organizados.
Aquellos con contratos en el trabajo estaban méas satisfechos con sus trabajos, y

aquellos con contratos percibieron un mayor nivel de clima organizacional.

A nivel nacional Reyes (2021) planteé como objetivo determinar la relacion
entre modalidad de contrato y desempefio laboral en los trabajadores, realizo un
estudio con enfoque cuantitativo, de tipo bésica, nivel descriptivo - correlacional y
disefio no experimental de corte transversal. Encuesto a 67 trabajadores de la
municipalidad, el instrumento fue el cuestionario de Montes Acufia (2020), obtuvo
como resultados que existe relacion entre modalidades de contrato de trabajo en el
desempeiio laboral de los trabajadores con un nivel de significancia menor al 1 por

ciento con un indice de 0,788 el cual demuestra una correlacién positiva alta.

Ruiz (2019) mencion6 como objetivo general determinar la relacion entre
sus variables y dimensiones obteniendo un indice de 0,592, el cual demuestra una

correlacion ligeramente menor y moderada entre las dimensiones de las variables.

Segun Orozco (2019) bajo un enfoque cuantitativo, registrando y operando
datos mediante un método estadistico para comprobar las hipotesis planteadas. No
se manipularon las variables, por lo que es un disefio experimental y fue de nivel
descriptivo, explicativo, causal. Llegando a la conclusion con un nivel de confianza
de 95 por ciento que los diferentes regimenes laborales incluyen en la satisfaccion

laboral de los trabajadores.

Huiza (2019) el método usado fue de nivel descriptivo simple. La poblacién
se ha conformado por 39 trabajadores de la limpieza publica y jardineria de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica, la técnica que se utilizo fue la encuesta,
aplicada por medio de un cuestionario para recabar la informacién que permita
establecer el cumplimiento u omision de contratacion bajo el régimen 728. Los
resultados del estudio determinaron que, los trabajadores no cuentan con seguro
de salud, no reciben sus pagos puntuales no cuentan con un sistema de pensiones

ni beneficios laborales; en consecuencia, al no estar contratados bajo el Régimen
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728, afecta su estabilidad, puesto que estos trabajadores puedan ser despedidos
en cualquier momento y no percibir ningan beneficio por su tiempo laborado, el
mismo que afectara a su vida y al proyecto de vida del trabajador de la Musicalidad

provincial de Huancavelica.

Delgado (2018) la muestra aplicada fue 124 trabajadores, a estos
trabajadores se les aplicdé herramientas de cuestionarios y técnicas de encuesta.
Concluyé la relacion inexistente entre la forma de contrato de trabajo y el
desempenio laboral en el establecimiento de la Agencia Regional de Transporte y
Comunicaciones de San Martin, ya que Pearson encontr6 un Chi-cuadrado de
12.172 con un nivel de confianza del 95%, por lo que las variables eran

independientes.

Canchari (2017) se propuso determinar si la motivacion laboral de los
docentes tiene relacion con el desempefio laboral, empleé un disefio no
experimental, andlisis descriptivo, aplicando como instrumento un cuestionario a
una muestra de 18 docentes. Como resultado, el 66,7% de los profesores del
Departamento de Enfermeria tuvieron un excelente desempefio laboral, el 22,2%
buena nota y el 11,1% notas normales. El 33,3 por ciento de los docentes mostro
buena motivacion laboral y excelente desempefio, el 22,2 por ciento mostré muy
buena motivacion laboral y buen desempefio laboral, y el 5,6 por ciento mostrd

buena motivacion laboral y regular desempefio laboral.

Salazar (2020) plante6 determinar la existencia de una relacion entre la
gestiébn del conocimiento y el desempefio laboral por medio de un disefio
transversal no experimental correlacional. realiz6 una encuesta de cuestionario
entre 52 funcionarios publicos. Como resultado, una alta correlacién de 0.722, lo
gue indica que existe una correlacion positiva significativa, a mayor gestion del

conocimiento, mayor aumento proporcional en el desempefio laboral.
Finalmente, considerar a los pioneros locales que se desarrollaron en la

ciudad de Arequipa, quienes debian hacer un aporte significativo a la investigacion

en mencion; Medina (2018) tuvo como objetivo describir y correlacionar la gestion
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del modelo de contrato variable y el desempefio laboral del cuidado de la salud. El
personal del Instituto de Trastornos Oncologicos del Sur utilizé la técnica de
encuesta a través de un disefio no experimental, transversal, que llevé a cabo su
investigacién en la superficie y el disefio relacionado. El resultado muestra que
existe un nivel significativo de correlacion para la modalidad de contrato respecto

al desempefio laboral del trabajador =0.01<0.05.

Montafio (2018) us6 un enfoque no experimental, empleando disefios
transversales relevantes y técnicas de encuesta utilizando herramientas de
cuestionario. Concluyé que, existe una relacion entre el clima institucional y el
desempeiio laboral de los trabajadores del distrito Characato Arequipa, sefialar que
no ayuda, porque los niveles que se muestran en el clima institucional son
regulares, lo que afecta directamente el desempefio laboral, mostrando que el

53,7% se considera normal.

Segun Pérez y Merino (2008) el contrato laboral hace referencia a un
acuerdo que es de caracter legal y se realiza entre el trabajador y empleador, el
cual tendra diferentes condiciones que son ofrecidas al candidato al cargo. El
objetivo Unico del contrato es comprometer al trabajador y empleador a que se rigen
y cumplan a los objetivos y reglas que en él se indiquen. Se concluye que la gestion
de contratos va a contemplar todas las acciones que pueda realizar la institucion
para conseguir la contratacion y contar con un personal idéneo que pueda cubrir y

responder a las necesidades de la institucion.

SERVIR (2017) al afio 2016, el total del personal de las instituciones publicas
gue estan encargadas de funciones importantes, se encontraban contratados bajo
el régimen CAS, asi mismo, el 27% de los servidores se encontraba contratado bajo
una forma temporal, aun cuando sus funciones eran de forma permanente y el
ingreso de estos servidores se esta dando de forma irregular sin reglas
establecidas, sin tener un perfil profesional claro y sin pasar por un concurso de
contratacion. Es por esto que se han encontrado los siguientes problemas: Exceso
en la modalidad de contrataciones temporales, distintos regimenes laborales para

similares funciones, irregularidad en el sistema de remuneraciones, alta dispersion
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en normativa, a pesar de que el principio de mérito esta regulado en distintas

normas, no se esta cumpliendo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné que existe correlacion significativa de la modalidad de
contratacion en el clima organizacional de recursos humanos de una
municipalidad de Arequipa 2022, obteniendo como resultado un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman 0.850 y una significancia bilateral 0,000.
Ademas, se determiné que los trabajadores con la modalidad nombrados indica
gue existe muy buen clima laboral (20%), los contratados indican que el clima es
bueno (17.1%), los contratados con CAS en su mayoria indica que el clima es
regular (17.1%) y quienes tiene otro tipo de contrato indica un clima laboral malo
(8.6%)

Segunda: Se evalud la modalidad de contrato laboral de recursos humanos de
una municipalidad de Arequipa 2022, obteniendo que el 37.1% son nombrados,
el 31.4% son CAS, el 17.1% es contratado y el 14.3% tiene otro tipo de contrato,
resaltando que la mayoria de trabajadores son nombrados, seguido de los que
trabajan con la modalidad CAS.

Tercera: Se diagnostico el clima organizacional de recursos humanos de una
municipalidad de Arequipa 2022, obteniendo que el 42.9% indican que existe un
clima organizacional bueno, el 22.9% indican que el clima organizacional es
regular, el 20.0% indica que es muy bueno y el 14.3% consideran que el clima
organizacional es malo, resaltando que en su mayoria los trabajadores

consideran que el clima organizacional es bueno.

Cuarta: Habiendo obtenido una correlacion significativa alta, se logra afirmar que
mientras mejor sea la modalidad de contrato (considerando los beneficios,
sueldos, horarios, etc.) mejor es el clima organizacional. Viendo como los
nombrados, cuya modalidad de trabajo es la que tiene mayores y mejores
beneficios, tienen un clima organizacional muy bueno, en comparacion con los

otros tipos de contrato, los cuales tienen un clima organizacional regular.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Mejorar, en la medida de lo posible, modalidades de contrato de los
trabajadores CAS y contratados para que puedan obtener mejor seguridad
laboral, por lo tanto, perfeccione clima organizacional de la institucion y de los
colaboradores de recursos humanos de una municipalidad de Arequipa o

instituciones similares.

Segunda: La municipalidad de Arequipa analice los contratos existentes de los
trabajadores para lograr mejores resultados y objetivos. Ademas de evaluar para
gue pasen de otro tipo de contrato a nombrados o contratados lo cual contribuira

positivamente al clima organizacional de la municipalidad de Arequipa.

Tercera: Realizar un plan de mejora para cambiar positivamente el clima
organizacional en una institucion publica para lograr un ambiente de trabajo
bueno, donde los trabajadores se sientan seguros y puedan brindar un mejor

servicio con eficiencia.

Cuarta: Implementar un plan estratégico de capacitaciones y reconocimientos a
la labor, para poder motivar a los trabajadores, independientemente de que
contrato posean y de esta manera perfeccionar el clima organizacional de la

entidad, fomentando la integracion del equipo de trabajo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Influencia de la modalidad de contratacién en el clima organizacional de recursos humanos de una municipalidad de Arequipa, 2022.

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1/Independiente: Modalidad de contratacion.
General:
. . . : Escalade ’
;, Cual es la Determinar la Existe influencia Dimensiones Indicadores ltems valores Niveles o rangos
é
influencia de Ia influencia de Ia significativa entre la Salario minimo 1
modalidad de modalidad de modalidad de i
contratacion en el contratacién en el contratacion 'y el Contraprestacion
clima clima clima organizacional Econémica econémica 2,345
organizacional de organizacional de de recursos )
recursos humanos recursos humanos humanos de una Disponibilidad Escala de Likert:
de o una de S una munic@palidad de presupuestal 6 1(nun'ca) . _
municipalidad de municipalidad de Arequipa 2 (casi nunca). Ordinal de tipo
Arequipa? Arequipa 3 (a veces) Likert
Probl Objeti Hipotesi Modaldad % 7,89 4 (casi siempre) 1-5
roblemas jetivos ipotesis ” 8, ; -
Especificos especificos especificas contratacion 5 (Siempre)
Normativa Régimen laboral 10,11,12,13
¢ Cudles son las Conocer la Es posible conocer
modalidades de modalidad de | la modaldad  de Jornada laboral 14,15
contratacion laboral contrato laboral de contrato laboral de -
de recursos recursos humanos recursos humanos . Ac_ceso a sistema de 16,17.18
humanos de una de una de una Seguridad laboral asistencia de salud
municipalidad de municipalidad de municipalidad de
Arequipa? Arequipa Arequipa
Variable 2/Dependiente: Clima organizacional
¢Como es el clima Diagnosticar el Es posible - i i - Escala de i
organizacional de clima diagnosticar el Dimensiones Indicadores ltems valores Niveles o rangos
recursos humanos organizacional de clima comunicacion
de una recursos humanos organizacional de o 19.20.21
municipalidad ~ de de una recursos humanos Comunicacion oportuna o - Baremos
Arequipa? municipalidad  de de una — - Escala de Likert:
. L comunicacion efectiva
Arequipa. municipalidad de 222324 95 Ordinal de tipo
Arequipa. e 1(totalmente en Likert
condiciones fisicas 26,27,28 desacuerdo).
2 (en 1-5
derechos laborales 29,30,31,32 desacuerdo)
Condiciones 3 (ni de acuerdo
laborales reconocimiento de nien
logros, valoracion 33,3435 desacuerdo)




Realizacion personal

capacitaciones

4 (de acuerdo)

36,37,38 5 (totalmente de
acuerdo).
Disefio de investigacion: Poblaciony Técnicas e instrumentos: Métodos de andlisis de datos
Muestra:
Enfoque: Cuantitativo Andlisis descriptivo: Tablas y grafico.
Tipo: Bésica Poblacién: 40 Técnicas: Encuestas Andlisis inferencial: Rho Spearman.
Método: Pearson .Muestra: 35 Instrumentos: Cuestionarios
Disefio: No experimental personas




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Clima organizacional

organizacional que se adopte.

Realizacion personal

reconocimiento de logros,
valoracion

capacitaciones

Escalade
Variables de estudio Definicion conceptual Definicion operacional Dimensién Indicadores L
medicion
. . salario minimo
Menciona que modalidad de
contratacién son las diferentes contraprestacion
alternativas con las gue cuanta econémica
) una empresa para vincular a los Econémi
; i i . conémica
Variable 1 trabajadores, cada empresa Compuesto por 3 dimensiones: omic disponibilidad presupuestal
4 utili Econdmica, normativa y seguridad laboral P P P
podra utilizar una u otra ' y seg .
i Busca conocer las respuestas de los - —
dependiendo de las . P Modalidad de contratacién Escala de
necesidades que presente y no trabajadores de recursos humanos de una :
Independiente: Modalidad | habra problema con ella municipalidad. Normativa régimen laboral Likert:
de contratacion. siempre y cuando se ajuste a la jornada laboral
leyy en_ los casos en que la ley Acceso a sistema de
lo permita. . ) .
Seguridad Laboral asistencia de salud
comunicacion oportuna
) o Comunicacion s .
Define como una disciplina que . . comunicacion efectiva
: . . ) Compuesto por 3 dimensiones:
Variable 2 dependera se las situaciones y T - — —
. . Comunicacion, condiciones laborales y condiciones fisicas
las contingencias que se van realizacién personal
suscitando en cada institucion, P ) » derechos laborales
asf como, de la mentalidad que Busca conocer las respuestas de los Condiciones __
_ existe Ia’\ estructura trabajadores de recursos humanos de una laborales reconocimiento de logros, Escala de
Dependiente: y municipalidad. valoracion Likert:




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario 1: Modalidad de contratacién

Estimado Servidor(a): Este es un cuestionario para recoger tu percepcion sobre la
modalidad de contratacion en recursos humanos de una municipalidad. La
informacion brindada sera anonima y confidencial, te pedimos leer las preguntas y
responderlas adecuadamente, escribiendo un aspa debajo de la opcién que
consideres que refleje tu percepcion. Muchas gracias.

Nombrado Contratado CAS Otro

Marcar con un aspa donde corresponda, siendo: 1 nunca, 2 casi hunca, 3 a veces,
4 casi siempre, 5 siempre.

N° DIMENSIONES 1123 ]4]|5

Econémica

1 | La municipalidad cumple con pagar mensualmente las
prestaciones, segun indica la ley.

2 | La municipalidad cumple con el pago mensual por los
servicios prestados.

3 | La municipalidad cumple con el pago de
contraprestaciones en relacion a la calidad del servicio
prestado.

4 | La municipalidad tiene los recursos materiales
suficientes para realizar un trabajo adecuado.

5 | La municipalidad tiene los recursos tecnologicos e
informaticos suficientes para realizar un trabajo
adecuado.

6 | La municipalidad tiene disponibilidad presupuestal
para poder contratarlo.

Normativa

7 | Elrol que ocupa su jefe contribuye a fortalecer su
actitud para identificarse con su trabajo.

8 | Su desempefio laboral se ve afectado por el salario
gue recibe actualmente.

9 | Esta de acuerdo con la duracion del periodo de su
altimo contrato.




10 | La municipalidad cumple con darle su periodo de
vacaciones segun le corresponde.

11 | La municipalidad le ofrece algun tipo de incentivo
cuando desempefia un buen trabajo.

12 | La municipalidad cumple con darle los beneficios de
ley que le corresponden por ser trabajador

13 | La municipalidad cumple con informarle los beneficios
de ley que le corresponden por ser trabajador

14 | La municipalidad respeta su jornada laboral que
establece la ley.

15 | Sitrabaja fuera del horario establecido, la
municipalidad le da algun tipo de bono por esta labor.

Seguridad laboral

16 | La municipalidad cumple con darle las prestaciones de
salud que establece la ley

17 | La municipalidad le brinda el seguro contra accidentes
laborales

18 | La municipalidad del da capacitaciones sobre

seguridad y salud en el trabajo.




Cuestionario 2: Clima organizacional

Estimado servidor(a): Este es un cuestionario para recoger tu percepcion sobre el
clima organizacional en recursos humanos de una municipalidad. La informacion
brindada sera anonima y confidencial, te pedimos leer las preguntas y responderlas
adecuadamente, escribiendo un aspa debajo de la opcién que consideres que
refleje tu percepcion. Muchas gracias.

Nombrado Contratado CAS

Otro

Marcar con un aspa donde corresponda, siendo: 1 totalmente en desacuerdo, 2 en
desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo, 5 totalmente de

acuerdo.
N° DIMENSIONES 2134|5
Comunicacion

1 | Mi jefe superior inmediato es una persona con quien
puedo hablar abiertamente de temas laborales.

2 | Mi jefe superior inmediato es una persona con quien
puedo hablar abiertamente de temas personales.

3 | Mi jefe superior inmediato acepta las opiniones de los
trabajadores.
Mi jefe superior inmediato reconoce sus errores.

5 | Mi jefe superior inmediato separa los temas
personales de los laborales.

6 | Mijefe superior inmediato tiene una reaccion
adecuada frente a alguna actividad que salié mal.

7 | Mi jefe superior inmediato fomenta una relacion sana y
positiva con los demas compafieros de trabajo.

Condiciones laborales

8 | Recibi capacitaciones cuando ingresé a laborar a la
municipalidad.

9 | Conozco las politicas de la empresa.

10 | Se me indicaron mis funciones de acuerdo a mi puesto
de trabajo.

11 | Me brindan la colaboracion necesaria para realizar mis
albores.




12 | Recibi apoyo y confianza de mi jefe inmediato
superior.

13 | Recibi apoyo y confianza de mis compafieros de
trabajo.

Realizacion personal

14 | La municipalidad me brinda las herramientas
necesarias para mejorar mi trabajo.

15 | Estimulan el desarrollo de mis capacidades.

16 | Aceptan mis ideas y sugerencias

17 | Proporcionan retroalimentacion cuando se lleva a cabo
una nueva estrategia o un procedimiento.

18 | Cuando cometo un error, recibo orientacion de la
manera correcta.

19 | Tienen palabras de &nimo y apoyo frente a las
adversidades

20 | Me siento involucrada en la ejecucion de las

actividades de grupo




Anexo 4: Certificados de validacion

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MODALIDAD DE CONTRATACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 ECONOMICA Si No Si No Si No
1 La Institucion cumple con el pago de prestacion mensual de acuerdo a lo S
normado por Ley. * e
2 La Institucién cumple oportunamente con el pago por el servicio prestado
mensualmente. X * x
3 La Institucién realiza un pago de contraprestacién acorde con la calidad de
servicio que presta. X Vs ¥
4 La Institucion cuenta con recursos materiales suficientes para realizar un
trabajo ordenado y planificado. fa x
5 La Institucion dispone de tecnologia adecuada (equipos informaticos y de otro
tipo) para realizar el trabajo encargado. » o
6 La Institucion cuenta con disponibilidad presupuestal para su contratacion. * A x
DIMENSION 2 NORMATIVA Si No Si No Si No
7 El rol orientador de su jefe fortalece la actitud para la identificacion con su .
trabajo. x z =
8 Afecta el salario que recibe actualmente en su desempefio laboral. * x X
9 Estéa usted de acuerdo con el periodo de duracién de su ultimo contratc. * * x
10 La Institucién cumple con otorgarle el periodo vacacional que corresponde. x x x
1 Ofrece la institucion algun tipo de incentivo cuando desempefia un buen N
trabajo. i =
12 | La Institucién cumple con los beneficios de Ley que le corresponde como
trabajador. & x x
13 | La Institucion cumple con hacer de su conocimiento los beneficios que le
corresponden por Ley. a ® *
14 | La Institucion respeta la jornada laboral establecida por Ley. = x x
16 | La Institucion otorga algun tipo de bono especial por trabajos fuera del horario %
de trabajo. = #
DIMENSION 3 SEGURIDAD LABORAL Si No Si No Si No
16 La Institucién cumple con otorgar a usted las prestaciones de salud
establecidas por Ley. X & r
17 __| La Institucién brinda a sus trabajadores el seguro contra accidentes laborales. x 2 A
18 | Brinda la institucion capacitacion respecto de Seguridad y Salud en el trabajo. » X A
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__ N O vnee
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [*] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: mL)mOF'q@r\gdqumw-«Als?fna'n DNE... 32331322,

Especialidad del validador:. mspenﬂd’“nﬁﬁ‘auﬁg 2L, Mentsen..en.. [Nag Heh’\_(jj MRS

gl 05 21>
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. e, 03 de1 2022,
%Relevancia: El item es apropiado para representar al componentz o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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FSAR VALK

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 COMUNICACION Si No Si No Si No
1 Mi jefe superior inmediato es una persona con quien puedo hablar
abiertamente de temas laborales. X » *
2 Mi jefe superior inmediato es una persona con quien puedo hablar
abiertamente de temas personales. 5 * ¥
3 Mi jefe superior inmediato acepta las opiniones de los trabajadores. X Y x
4 Mi jefe superior inmediato reconoce sus errores. * X x
5 Mi jefe superior inmediato separa los temas personales de los laborales. X X %
6 Mi jefe superior inmediato tiene una reaccion adecuada frente a alguna
actividad que salié mal. * x A
7 Mi jefe superior inmediato fomenta una relacion sana y positiva cen los %
demas comparieros de trabajo. X y
DIMENSION 2 CONDICIONES LABORALES Si No Si No Si No
8 Recibi capacitaciones cuando ingresé a laborar a la municipalidad. x * x
9 | Conozco las politicas de la empresa. > x A -
10 | Se me indicaron mis funciones de acuerdo a mi puesto de trabajo. > < *
11 | Me brindan la colaboracién necesaria para realizar mis albores. X x >
12 | Recibi apoyo y confianza de mi jefe inmediatc superior. * x X
13 | Recibi apoyo y confianza de mis comparieros de trabajo. y x -
DIMENSION 3 REALIZACION PERSOAL Si No Si No Si No
15 | La municipalidad me brinda las herramientas necesarias para mejorar mi .
trabajo. X ¥ ¥
16 | Estimulan el desarrollo de mis capacidades. X X ¥
17 | Aceptan mis ideas y sugerencias * X *
18 | Proporcionan retroalimentacién cuando se lleva a cabo una nueva estrategia
0 un procedimiento. & i p
19 | Cuando cometo un error, recibo orientacidon de la manera correcta. » x x
20 | Tienen palabras de animo y apoyo frente a las adversidades * * x
Me siento involucrada en la ejecucion de las actividades de grupo X X x
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__) \ﬁgvﬁ&
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [*% ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MC mUr\'wQﬂg)d&@aru«:&Q@m@a ..... DN.....! 233132 o,
Especialidad del validador:..m.&fi..GQ...Q.CJm.\n:ﬁ.mc«s;qﬁ.:-..fr??:’)...Q}?{}s{xm..%...m@.x.\f‘ﬁ.@h’g....: ..... VOOTES. oo
‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. - /lzdeoSdel 2022~
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo Y
“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo %ﬂ’@/
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la Firma del Experto Informante.

dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MODALIDAD DE CONTRATACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 ECONOMICA Si No Si No Si No
1 La Institucién cumple con el pago de prestacion mensual de acuerdo a lo
normado por Ley. X X X
2 La Institucion cumple oportunamente con el pago por el servicio prestado X
mensualmente. X X A
3 La Institucion realiza un pago de contraprestacion acorde con la calidad de
servicio que presta. X X X
4 La Institucion cuenta con recursos materiales suficientes para realizar un
trabajo ordenado y planificado. X X X
5 La Institucién dispone de tecnologia adecuada (equipos informéticos y de otro
tipo) para realizar el trabajo encargado. 3 X X
6 La Institucion cuenta con disponibilidad presupuestal para su contratacién. X X X
DIMENSION 2 NORMATIVA Si No Si No Si No
T El rol orientador de su jefe fortalece la actitud para la identificacion con su
trabajo. X X ®
Afecta el salario que recibe actualmente en su desempefio laboral. 8¢ 3G %
) Esta usted de acuerdo con el periodo de duracién de su Gltimo contrato. X X %
La Institucion cumple con otorgarie el periodo vacacional que corresponde. ¥ X X
11 | Ofrece la institucion algin tipo de incentivo cuando desempefia un buen
trabajo. X % X
12 | La Institucion cumple con los beneficios de Ley que le corresponde como
trabajador. X X X
13 | La Institucién cumple con hacer de su conocimiento los beneficios que le
corresponden por Ley. X X A
14 | La Institucion respeta la jornada laboral establecida por Ley. X X s A
15 | La Institucion otorga algun tipo de bono especial por trabajos fuera del horario
de trabajo. X X X
DIMENSION 3 SEGURIDAD LABORAL Si No Si No Si No
16 | La Institucién cumple con otorgar a usted las prestaciones de salud
establecidas por Ley. X X X
17_ | La Institucién brinda a sus trabajadores el seguro contra accidentes laborales. X b S
18 | Brinda la institucién capacitacion respecto de Seguridad y Salud en el trabajo. v X ¥
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__D( ng 8SnQ
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X ] Apllca\ble después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez valld:For. Dr/ Mg: ‘1\'%}0‘ GQ\J°5 k OX\')Q" o \#J'.‘NEY
Especialidad del validador: me&We"G@S idn.. Poblica.

oni.. 29510237

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma ormante.
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UNIVERSIDAD
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ Claridad’ Sugerencias
MENSION 1 COMUNICACION No No No

1 | Mijefe superior inmediato es una persona con quien puedo hablar abiertamente de
temas laborales.

Si Si Si
# % X
2 | Mijefe superior inmediato es una persona con quien puedo hablar abiertamente de
temas personales. X X X
3 Mi jefe superior inmediato acepta las opini de los trabajadores. b4 X %
4 | Mijefe superior inmediato reconoce sus errores. X A X
5 | Mijefe superior inmediato separa los temas personales de los laboral *x X X
6 | Mijefe superior inmediato tiene una reaccién adecuada frente a alguna actividad que
salié mal. X X X
7 | Mijefe superior inmediato fomenta una relacién sana y positiva con los demas % X
compafieros de trabajo. X
DIMENSION 2 CONDICIONES LABORALES Si No Si No Si No
8 | Recibi capacitaciones cuando ingresé a laborar a la municipalidad. X X X
9 | Conozco las politicas de la empresa. ¥ Y Y
10 | Se me indicaron mis funciones de acuerdo a mi puesto de trabajo. > 4 v X
11_| Me brindan la colaboracion necesaria para realizar mis labores. X ¥ X
12_| Recibi apoyo y confianza de mi jefe inmediato superior. X X %
13_| Recibi a%xo y confianza de mis comparieros de trabajo. X ¥ 'S
DIMENSION 3 REALIZACION PERSOAL Si No Si No Si No
16 | La municipalidad me brinda las herramientas sarias para mejorar mi trabajo. X P X
16 | Estimulan el desarrollo de mis capacidades. X X b
17 | Aceptan mis ideas y sugerencias X A >
18 | Proporcionan retroalimentacion cuando se lleva a cabo una nueva estrategia o un
procedimiento. X X X
19 | Cuando cometo un error, recibo orientacion de la manera correcta. X x R
20 | Tienen palabras de animo y apoyo frente a las adversidades X . A
Me siento involucrada en la ejecucion de las actividades de grupo X A b8
Observaciones (precisar si hay suficiencia);__» s n&v na
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] %Ilclblo después de cortﬁglr [_{7 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...... 38| 4, GQ\JOS S o M Lmey - on:. K95/ 04 1T

S -
Especialidad del validador:.../../&s.¥0.. £ Gga‘hcn \DuLJ[?Ca-

43...de. M5y 2042
1Pertinencla:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MODALIDAD DE CONTRATACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Rdmncla‘ Claridad® Sugerenclas
DIMENSION 1 ECONOMICA Si | No | Si Si_| No
1 La Institucién cumple con el pago de prestacion mensual de acuerdo a lo % N
normado por Ley. X
2 La Institucién cumple oportunamente con el pago por el servicio prestado X
mensualmente. X K
3 La Institucion realiza un pago de contraprestacion acorde con la calidad de
servicio que presta, X X X
4 La Institucion cuenta con recursos materiales suficlentes para realizar un X X
trabajo ordenado y planificado. X
5 La Institucion dispone de tecnologla adecuada {equipos informaticos y de otro X X
realizar el trabajo encargado. %
6 | La Institucion cuenta con disponibilidad | para su contratacion. X X X
DIME! 2 NORMATIVA si No Si | No | Ssi No
7 El rol orientador de su jefe fortalece la actitud para la identificacion con su % X X
trabajo.
8 Afecla el salario que recibe actualmente en su desemperio laboral. % A X
9 | Esté usted de acuerdo con el periodo de duracion de su Uitimo contrato. X A X
10 | La Institucién e con otorgarle el periodo vacacional X A %
11 | Ofrece la institucién algin tipo de incentivo cuando desempefa un buen X X
trabajo. _ X
12 | La Institucidon cumple con los beneficios de Ley que le corresponde como X
trabajador. X X
13 | La Instituclon cumple con hacer de su conocimiento los beneficios que le % %
corresponden por Ley. >
14 | La Institucion respeta la jornada laboral establecida por Ley. A A %
16 I&n immeunm algan tipo de bono especial por trabajos fuera del horario X % %
e
3 SEGURIDAD LABORAL Si No Si No Si No
16 | La Institucion eumple con otorgar a usted las prestaciones de salud X
establecidas por Ley. X X
17__| La Institucién brinda a sus trabajadores el seguro contra accidentes laborales. | * X X
18 | Brinda Ia institucidn capacitacion respecto de Seguridad y Salud en el trabajo. | A X *

Observaciones (precisar si hay suficlencia):_1.\n :‘ und

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x]  Aplicablo después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apolidos y nombres del Juez validador. Dr Mg: .. .. Alewachc.. Narc.. Cecilic DME..... 26 TGEH.G,
Espocialidad dol validador: ... H0£58NG.£0.....esbich... allaa

Pertinencia: El item commesponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: E! item es apropiado para representar al
componente o dimensién especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items // e :
planteados son suficientes para medir la dimension ~~Fima del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Rell ia? Claridad® Sugerencias

N° DIMENSIONES / items
ENSION 1 COMUNICACION

No

No Si No

1

Mi jefe superior inmediato es una persona con quien puedo hablar abiertamente de
temas laborales.

X

Mi jefe superior inmediato es una persona con quien puedo hablar abiertamente de
temas personales.

Mi jefe superior inmediato acepta las opiniones de los trabajadores.

Mi jefe superior inmediato reconoce sus errores.

XX x| x

g aiw N

Mi jefe superior inmediato separa los temas p ales de los laborales.

Mi jefe superior inmediato tiene una reaccién adecuada frente a alguna actividad que
salié mal.

S

-

Mi jefe superior inmediato fomenta una relacion sana y positiva con los demas
compaiieros de trabajo.

o,
DIMENSION 2_CONDICIONES LABORALES

No

Recibi capacitaciones cuando ingresé a laborar a la municipalidad.

Conozco las politicas de la empresa,

Se me indicaron mis funciones de acuerdo a mi puesto de trabajo.

Me brindan la colaboracion necesaria para realizar mis labores.

Recibi apoyo y confianza de mi jefe inmediato superior.

Recibi apoyo y confianza de mis comparieros de trabajo.

DIMENSION 3 REALIZACION PERSOAL

No

F

La municipalidad me brinda las herramientas necesarias para mejorar mi trabajo.

Estimulan el desarrolio de mis capacidades.

Aceptan mis ideas y sugerencias

Proporcionan retroalimentacion cuando se lieva a cabo una nueva estrategia o un
_procedimiento.

Cuando cometo un error, recibo orientacion de la manera correcta.

Tienen palabras de animo y apoyo frente a las adversidades
Me siento involucrada en la ejecucion de las actividades de grupo

b3
< Dol X 1Dt oalx be b b |s<Ix fen] x [ Ix Ix x| x¢

AP fse] X b B P Pe b [ e D] | X

XXX X Xxxwxx%&xxw% XX x| x

Observaclones (precisar si hay suficiencia):_11 ns NWNa,

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable X ]

Especlalidad del validador:...... oSS ... Gesbida.. Piklicg

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: ?‘}_{:;*’/(nbll(?

'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimensién

dA el det 20,22

[uide. /

A ol

IS
Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MODALIDAD DE CONTRATACION

N° DIMENSIONES / items Py ia' [Rel la? Cli y Sugerencias
DIMENSION 1 ECONOMICA Si No Si_ | No | SI No
1 La Institucién cumple con el pago de p i0 | de rdo a lo X Y X
_normado por Ley.
2 La Institucién cumple oportunamente con el pago por el servicio prestado X
mensualmente. X X
3 La Institucion realiza un pago de contraprestacion acorde con ia calidad de
servicio que presta. X 5 %
4 La Institucién cuenta con para realizar un
trabajo ordenado ; X K A
5 La Institucion dispone de gia ad da (equipos informaticos y de ofro
lipo) para realizar el trabajo encargado. X X X
6 La Institucién cuenta con disponibilidad presupuestal para su contratacion. X X
DIMENSION 2 NORMATIVA Si No Si No Si No
7 El rol de su jefe la actitud para la identificacién con su X
trabajo. X X
8 Afecta el salario que recibe actualmente en su desemperio laboral. X X X
9 Esta usted de acuerdo con el_periodo de duracién de su ditimo contrato. X ® %
10 | La Institucién cumple con ot e el periodo vacacional que co nde. o < «
11 | Ofrece la institucion algln tipo de incentivo cuande desempefia un buen
trabajo. X % %
12 | La Institucién cumple con los beneficios de Ley que le corresponde como ~
trabajador. X X
13 | La Institucion cumple con hacer de su conocimiento los beneficios que le X
coresponden por Ley. X X
14 | La Institucion la laboral establecida 3 X X %
15 | La Institucion otorga algin tipo de bono especial por trabajos fuera del horario X
de trabajo. X X
DIMENSION 3 SEGURIDAD LABORAL Si No Si No Si No
16 | La Institucion cumple con oftorgar a usted las prestaciones de salud X s
eslablecidas B K
17 | La Institucion brinda a sus trabajadores el sequro contra accidentes laborales. | % X
18 | Brinda la institucion capacitacion respecto de Seguridad y Salud en el trabajo. | X % >
Observaci (p sl hay ia) nmgund
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x ] Aplicabl pués de gir [ ] No aplicable [ ]
= ¢ ~ SOl CO
Apellidos y del Juez Dr/ Mg: ... hacaemia... Ltaces.. Remda. LLAGUC DN 29566968
" ' ’
Especialldad del vall : Maes //’/J en Lo )-//.7 1”7 /711 bolrea i
Per la: El item p al concepto tedrico .
formutado. ..M!.‘.ae.‘.lz....w 20
Ry ia: El item es apropiado para rep tar al
componente o dimension especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del i e
item, es conciso, exacto y directo S

e
Nota: Suficiencia, se dice Senci do los items e
planteados son suficientes para medir la dimension F] d/ol E o Informante.
//
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N° DIMENSIONES / items F ia' |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 ECONOMICA Si No Si No Si No
1 La Institucién cumple con el pago de prestacio | de rde a lo X < x
normado por Ley.
2 La Institucién cumple opertunamente con el pago por el servicio prestado X
mensualmente. X X
3 La Institucidn realiza un pago de contraprestacién acorde con la calidad de
servicio que presta. _ X A X
4 La Institucién cuenta con iales st para realizar un %
trabajo ordenado y planlﬁeedo X X
5 La Instit P i da (equip forma y de ofro
tipo) para realizar el EMQ em:agado X X X
6 La Institucion cuenta con disponibilidad presupuestal para su contratacién. R X X
DIMENSION 2 TIVA Si No Si No Si No
i 4 El rol orientador de su jefe fortalece la aclitud para fa identificacion con su
trabajo. A X X
8 Afecta el salario que recibe actualmente en su desempefio laboral. X X X
[ Esta usted de acuerdo con el _periodo de duraci6n de su difimo contrato. X 4 X
0 | La Institucién cumple con ctorgarie el perlodo vacadomﬂ_m comresponde.. % X X
1 | Ofrece la institucién algin tipo de i pefia un buen
trabajo. X X RS
12 | La Institucién cumple con los beneficios de Ley que le corresponde como
trabajador. b b X
13 | La Institucién cumple con hacer de su il o los beneficios que le X
corresponden X X
14 | La Institucion respeta h jornada laboral establecida por Ley. X X %
15 | La Institucion otorga alguin tipo de bono especial por trabajos fuera del horario
de trabajo. X & X
DIMENSION 3 SEGURIDAD LABORAL Si No Si No Si No
16 | La Institucion cumple con otorgar a usted las prestaciones de salud | y =
establecidas X
7| La Institucion brinda a sus trabajadores el seguro contra accidentes laborales. | X ~ X
18| Brinda la institucion capacitacion respecto de Seguridad y Salud en el trabajo. [ X % >
Observaciones (precisar sl hay ia) T\\I’lgund
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x ] Aplicabl pués de gir [ ] No aplicable [ ]
o, ¢ - - - 3 O
Apellidos y del Juez validador. Dr/ Mg: [ Az'rnam,? ,[/'J(es /?211101; [:r?ruryuc DNI: 29566968
al ; . 13
Especialldad del validador: Maas /r/) €. Ce 1 ian /")q lpfeca
Per la: El item Sp al concepto tedrico »
formulado. Mettge. []..q0 2077
'Relevancia: El item es apropiado para representar al -
componente o dimension especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del e e
item, es conciso, exacto y directo /;/_/ >
s

Nota: S se dice SENCi do los items ~ >
planteados son suficientes para medir la dimension F d/ol 3 o Informante.
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