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RESUMEN

Debido al importante rol de las municipalidades distritales o gobiernos locales en el
desarrollo y la economia del pais, es importante asegurar el logro de sus objetivos. Para
ello el clima organizacional y la satisfaccion laboral son variables fundamentales dentro
de la organizacion. La investigaciéon tuvo como problema ¢ Cudl es la relacion que existe
entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora, 20167?; el objetivo general fue: determinar la relacién
gue existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad en estudio. El disefio de la investigacion es descriptiva — correlacional. La
unidad de observacion fue la Municipalidad Distrital de Namora y seleccioné una
muestra por conveniencia de 30 trabajadores, dada la accesibilidad. Para recolectar la
informacion se utilizé la técnica de la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario con
escala de valoracion de Likert, el procesamiento se realizé a través de tablas, figuras y
porcentajes asi como la prueba “T"-Student”, coeficiente correlacion de Spearman, con
data procesada en SPSS 22.0. Los resultados revelaron que existe relacién directa entre
el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral los trabajadores de la MDN afio 2016
con influencia significativa alta, puesto que el coeficiente de correlacion es 0.997
existiendo una relacién directa y un nivel de significancia de 0.01. Se determiné el nivel
de clima organizacional como medio con un 46.67% y el nivel de satisfaccién encontrado

fue insatisfactorio con 60%.

Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las
politicas de gestion y direccién dentro de esta importante institucién, y a su vez permita

superar los niveles de evaluacion entre las dos variables.

Palabras clave: Clima Organizacional y Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

Due to the important role of district municipalities or local governments in the
development and economy of the country, it is important to ensure the achievement of
its objectives. For this, the organizational climate and job satisfaction are fundamental
variables within the organization. The research had as a problem: What is the
relationship that exists between the Organizational Climate and Labor Satisfaction of the
workers of the District Municipality of Namora, 2016 ?; The general objective was: to
determine the relationship that exists between the organizational climate and job
satisfaction of the workers of the Municipality under study. The design of the research is
descriptive - correlational. The observation unit was the District Municipality of Namora
and | selected a convenience sample of 30 workers, given the accessibility. To collect
the information we used the survey technique whose instrument was the questionnaire
with the Likert rating scale, the processing was carried out through tables, figures and
percentages as well as the "T" -Student "test, Spearman correlation coefficient, with data
processed in SPSS 22.0. The results revealed that there is a direct relationship between
the Organizational Climate and Labor Satisfaction of the MDN workers in 2016 with high
significant influence, since the correlation coefficient is 0.997, there being a direct
relationship and a level of significance of 0.01. The level of organizational climate was
determined as a means with 46.67% and the level of satisfaction found was
unsatisfactory with 60%.

It is intended that this thesis serves as a reference tool for management policies and
direction within this important institution, and in turn allows to exceed the levels of
evaluation between the two variables.

Keywords: Organizational Climate and Job Satisfaction.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema
1.1.1. Contextualizacion
El estudio del clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral resulta
esencial en las diversas organizaciones en las cuales la interaccion constante
entre trabajadores puede resultar fundamental para el logro de los objetivo de las
mismas.
No obstante, los estudios son escasos y tienen limitaciones debido a que los
trabajadores no siempre sienten la libertad necesaria para expresar su
satisfaccion e insatisfaccion por temor a ser despedidos o a alguna represalia.
Una de las instituciones en las cuales debe estudiarse el clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores, es la Municipalidad
Distrital de Namora, que es un érgano del Estado Peruano, promotor del desarrollo
local, con personeria juridica de Derecho Publico que cuenta con plena capacidad
para el cumplimiento de sus fines, con autonomia politica, econdémica y
administrativa en los asuntos de su competencia.
La Municipalidad Distrital de Namora cuenta con personal Auxiliar, Técnico,
Profesional y Obrero cuyo rendimiento se ve afectado muchas veces por
diferentes aspectos como son: procedimientos administrativos engorrosos,
politicas de personal deficientes, estructura organica que dificulta la toma de
decisiones oportunas, presupuesto limitado para el pago de remuneraciones, lo
gue puede repercutir en el estado de motivacion de las personas para cumplir con
sus tareas y actividades y ocasiona en ciertas situaciones desinterés en el trabajo,
poca colaboracion entre compafieros de trabajo, conflictos laborales, deficiente

atencion al publico y por ende se ve deteriorada la imagen de la institucion, la cual



impide trabajar en un buen clima organizacional y una satisfaccién laboral en
condiciones favorables a su propia realizacién personal.

En este contexto, es preciso destacar que hasta la fecha, y especificamente en el
area tematica de estudio, se carece de investigaciones que analicen el clima
organizacional y su relaciébn con la satisfaccion de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora, por tanto, hizo necesario desarrollar el presente
trabajo a fin de contribuir al conocimiento cientifico, a partir del cual podrian
disefiarse estrategias para mejorar la satisfaccion del personal y la propia imagen

institucional.

1.1.2. Descripcion del Problema

En el panorama actual de las organizaciones, se vive una realidad cada vez méas
globalizada y competitiva, donde la gestion de los recursos intangibles representa
la clave del éxito. En tal sentido, el factor humano representa el intangible mas
importante y valioso de una organizacion, siendo la herramienta que proporciona
ventajas competitivas sobre la competencia. Bajo este contexto las condiciones
de trabajo y el bienestar del trabajador representan uno de los analisis mas

importantes para la gestion de recursos humanos.

Por otro lado, el trabajo representa una de las actividades mas importantes en la
vida de las personas, al cual se le destina tiempo, recursos, energia, etc.,
involucrandose en actividades que de preferencia sean agradable para el
trabajador. Por ello, en el presente estudio se tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora afio 2016, con la finalidad de
proponer alternativas de solucién que mejoren las condiciones de las variables
mencionadas. Clima Organizacional y satisfaccién Laboral son dos variables que

difieren en su naturaleza, en sus causas y consecuencias; sin embargo, por ser



fenébmenos que ocurren dentro de la organizacion y por la influencia que tienen en
el comportamiento de los trabajadores, las variables guardan una estrecha
relacion.

A continuacion se presenta el analisis de la problematica de ambas variables en
los diferentes contextos. En contexto mundial, el mejoramiento de las
condiciones de trabajo representa un tema prioritario para los diferentes estados
y organismos internacionales, cada vez existe mayor énfasis en las politicas que
promueven y gestionan en las organizaciones el mejoramiento de la calidad de
trabajo y el bienestar de los trabajadores. En el Peru en los ultimos afios se vive
una desaceleraciéon en la economia, siendo un tema de incertidumbre para las
personas, las organizaciones y el estado.

En el Pera existen 1855 Municipalidades, (1676 distritales y 196 provinciales)
gestionadas bajo un marco legal poco adecuado a su diversidad y complejidad,
Siendo Instituciones del estado, con personeria juridica, facultada para ejercer el
gobierno de un distrito o provincia, por un tiempo de gobierno de 4 afios;
promoviendo la satisfaccion de las necesidades de la poblacién y el desarrollo de
su ambito, por lo que existe rotacion del personal que labora en ellas, dependiendo
del partido politico que se encuentre en el poder. Dentro de las Municipalidades
Distritales se encuentra la Municipalidad Distrital de Namora, la cual fue el objeto
de estudio, en donde se logré determinar la influencia del clima organizacional en
los niveles de satisfaccién laboral de sus empleados. A nivel institucional, se
observd que existen factores que son percibidos como poco favorables para el
desarrollo de las actividades diarias. En tal sentido, en cuanto a las condiciones
de trabajé existe una distribucion inadecuada de los ambientes por falta de
espacio, se observa hacinamiento del personal en algunos ambientes, la red de
internet no es suficiente para la transmisién de datos a diferentes entidades, los
contactos eléctricos no se encuentra adecuadamente distribuidos para la

alimentacion de equipos informaticos, asi mismo cuenta con una inadecuada
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1.2.

iluminacion, se observa una débil logistica de materiales e insumos para la
atencion al publico. Siendo estas condiciones percibidas como poco propicias para
el desempefio de los trabajadores, que causa desmotivacion e insatisfaccion en

los mismos.

1.1.3. Formulacién del Problema
Problema General
¢Cudl es la relacion que existe entre el Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora, 2016?

Problemas especificos
a) ¢Cual es el nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de

Namora, afio 20167

b) ¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Namora, afno 20167

¢) ¢Cbémo es la influencia del clima organizacional de la Municipalidad Distrital de

Namora en la satisfaccion laboral de los trabajadores, afio 2016?

Justificacion e importancia

La presente investigacion cientifica sobre el Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora (MDN), tiene

las siguientes justificaciones:

1.2.1. Justificacion cientifica:

Porque va a generar conocimiento cientifico sobre el clima organizacional y el nivel
de satisfaccion laboral del personal que trabaja en la Municipalidad Distrital de
Namora, lo cual permitira una mejor discusion de la comunidad cientifica en

asuntos vinculados con la tematica mencionada.



Para el desarrollo de la presente investigacion el area tematica estuvo
direccionada a conocer la relacion existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores y cuyas conclusiones permitan informar
acerca del estado situacional de la probleméatica existente en la Municipalidad
Distrital de Namora, aspecto que justifica este trabajo; ademas pretende servir
como una base para futuras investigaciones vinculadas al tema del clima
organizacional y satisfaccién laboral; la finalidad de evaluar el clima organizacional
tiene el objetivo de vincularla con la toma de decisiones, que a la larga brindara la
satisfaccion laboral que se anhela. La teoria sobre clima organizacional de Likert,
han abarcado fundamentalmente el area de las Ciencias Administrativas,
posteriormente y tomando como base a los mencionados autores, se han
desarrollado diversos estudios, siendo la mayoria de estos realizados en
empresas, sin embargo, los ejecutados en municipalidades son escasos, en este
sentido, esta investigacién contribuye con el estudio de ambas variables, en un
contexto especifico, como es el de las municipalidades, de alli su contribucion a
la generacién del conocimiento en esta area especifica del clima organizacional y
de satisfaccion laboral. Las variables de estudio como clima organizacional se
fundamentan en las teorias de clima organizacional de Likert, teoria de Litwin y
Stringer (1968) y la Satisfaccion Laboral en las teorias de la Jerarquia de las
Necesidades de Maslow, Teoria de la Higiene- Motivacion de Herzberg y la Teoria

de las Expectativas de Victor Vroom.

1.2.2. Justificacion Técnico-Practica:

Culminada la investigacién se proponen recomendaciones que permiten a las
autoridades actuales “Disefiar estrategias para mejorar los problemas
detectados”, y asi se pueda realizar una adecuada gestion y optimizacion del uso

de los recursos de la municipalidad.



1.3.

Es fundamental realizar la presente investigacion debido a que la investigadora
observa que la insatisfaccién laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, es un problema cotidiano, ya que una vez caracterizado el
clima organizacional, se identificara su influencia en el nivel de satisfaccion, lo
cual, también permitira a las autoridades tomar decisiones en cuanto a la creacion
o reorientacion de sus politicas, acciones y metas que faciliten la resolucién del

problema.

1.2.3. Justificacion Institucional:

Se emplearan encuestas aplicadas a los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Namora, con la rigurosidad metodoldgica para la recoleccién de la informacion
asi como para la interpretacion de los resultados.

Asimismo, las conclusiones encontradas y las recomendaciones formuladas seran
alcanzadas al Jefe de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Namora
con la expectativa de que sirvan como insumo o fuente para la implementacién de
actividades orientadas a mejorar el bienestar de los trabajadores de la institucion

antes mencionada.

1.2.4. Justificacion Personal:

El presente estudio contribuye a reforzar mis conocimientos adquiridos durante mi
formacion profesional y con la culminacion de la presente tesis me va a permitir
obtener el grado de Maestro en Ciencias con mencion en Administraciéon y

Gerencia Publica.

Delimitacién de la investigacion
El presente trabajo de investigacién se realiza mediante la recopilacion de la

informacién, tomando en cuenta una muestra significativa de los trabajadores vy
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gue fueron encuestados al azar independientemente de su condicion laboral y del

cargo que ocupan en la institucion.

Una de las limitaciones de la presente investigacion es la dificultad para obtener

informacion en general, ya que las personas encargadas de proporcionarlos a

través de las encuestas, estan cumpliendo una labor y la atencién a nuestro

requerimiento es algo adicional que no siempre estan predispuestos a cumplir de

manera serena y objetiva.

Ademas el costo que implica realizar una investigacién méas profunda sobre este

tema y la posibilidad siempre latente de que la informacion brindada no sea 100%

objetiva o que los encuestadores puedan no cumplir su trabajo a cabalidad.

Asimismo se advirtio:

» Delimitacién espacial: La tesis se desarroll6 en el distrito de Namora,
provincia de Cajamarca, en la Municipalidad Distrital de Namora.

» Delimitacion Social: La investigacion abarca a los trabajadores de todos los
niveles de la Municipalidad Distrital de Namora.

» Delimitacion Temporal: La investigacion se realiz6 en el afio 2016

Limitaciones

En el desarrollo de la investigacion se presentaron las siguientes limitaciones:
Falta de acceso a la informacién interna de la Municipalidad Distrital de Namora,
ya que las autoridades municipales son autbnomas politica, econdémica y
administrativa y son muy recelosos con la informacion interna de la municipalidad,
sin embargo se buscé de manera permanente al Gerente de la Municipalidad para
gue nos pueda facilitar la informacion requerida.

Dificultad para ingresar a realizar las encuestas a los colaboradores sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral, ya que se tuvo que buscar de manera
permanente la autorizacion respectiva, hasta lograrla, ademas la investigadora

laboré durante un tiempo en la Municipalidad Distrital de Namora, lo que le permitio
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estrechar lazos de amistad con algunos trabajadores, que hizo un poco mas

accesible la aplicacion de la encuesta.

Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General
Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora,

ano 2016.

1.5.2. Objetivos Especificos

a. Determinar el nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de
Namora, afio 2016.

b. Determinar el nivel satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, afio 2016.

c. Determinar la influencia del clima organizacional de la Municipalidad Distrital

de Namora en la satisfaccion laboral de los trabajadores, afio 2016.



2.1

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion.
El tema de Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Municipalidad
Distrital de Namora, es un tema nuevo, ya que en la institucion ain no se han
realizado ningun proyecto de investigacion referente a estos dos puntos tan
importantes para la gestion de la institucion.
Se entiende que el clima organizacional es la calidad de vida laboral que los
trabajadores  y directivos tienen en su organizaciéon, pues los niveles de
satisfaccion laboral tiene influencia directa en el desempefio de la organizacion,
manifiesta en la actitud de los empleados de la organizacion permitiendo ampliar
la perspectiva de analisis de una institucién a una visibn méas global, integrando el
ambiente laboral como una variable sistémica que impacta en el logro de los
objetivos estratégicos.  Estos temas tan importantes para el desarrollo de una
organizacion han llevado a diferentes investigadores a realizar muchos estudios
que indican la fuerte relacion que existe entre el clima organizacional y la

satisfaccién laboral, entre estas estas investigaciones se cita:

A Nivel Internacional:

Portela, Ramirez y Ramos (2012) en su trabajo de investigacion denominado
“Relacion entre el Clima Organizacional, la Satisfaccién Laboral y la Satisfaccion
del cliente frente al servicio en una empresa de transporte de encomiendas de la
ciudad de Bogota” publicado por la Universidad de La Sabana Bogota, segln esta
investigacion el objetivo fue determinar si existe relacion entre el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y la satisfaccién del cliente frente al servicio
en una empresa de transporte de encomiendas de la ciudad de Bogota. Como

resultado se encontrd, un clima organizacional débil, poca satisfaccion frente al



trabajo y satisfaccion de los clientes con el servicio. Como conclusion se determind

que existe una relacion negativa frente al servicio.

Esta investigacion muestra una realidad frecuente y que es un problema en las
instituciones que se debe solucionar para lograr el cumplimiento de objetivos de

las mismas.

Villamil y Sanchez (2012), en su estudio “Influencia del Clima Organizacional
sobre la Satisfaccion Laboral en los empleados de la Municipalidad de Choloma-
Honduras”; esta investigacion se enfocdé en estudiar la influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccién laboral de los empleados de la Municipalidad
de Choloma. Para la recoleccién de datos se trabaj6 con la técnica de la encuesta,
con un instrumento en forma de cuestionario, el cual posee un indice de Crobach
de 0.928. Concluyé que en esta investigacion existe relacion estadistica
significativa entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral en los

empleados de la Municipalidad de Choloma.

Las conclusiones precedentes tienen incidencia en la presente investigacion,
puesto que la satisfaccién laboral guarda relacién significativa con el tipo de clima
organizacional ya que en las organizaciones donde existe un clima organizacional

participativo los empleados manifiestan estar altamente satisfechos.

A Nivel Nacional:

Carruitero y Riccer (2014) en su estudio titulado “Relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en trabajadores del Gobierno Regional
de La Libertad”; tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. La investigacion pertenece a un enfoque
cuantitativo, de tipo basica, de disefio descriptivo — correlacional donde se trabaj6
con una muestra de 47 trabajadores de la Gerencia de Contrataciones del

Gobierno Regional de La Libertad. Para la recoleccion de informacion se utilizo la
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técnica de la encuesta, y como instrumentos dos cuestionarios. Los resultados del
estudio permitieron concluir que: existe relacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores. En cuanto a los
resultados descriptivos y sobre el clima organizacional predomind el nivel medio
con un 52,94%, en lo que respecta a la satisfaccion laboral se encontrd un nivel
alto con un 58,82%.

Los resultados encontrados en la citada tesis tienen incidencia en esta
investigacion, ya que el clima organizacional guarda relacién significativa con la
satisfaccion laboral.

Sotomayor (2012), en su tesis “Relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de
Moquegua, 2013”. El disefio dela investigacién, es una investigacion no
experimental — Transaccional. Para obtener la informacion se utiliz6 como
instrumento dos cuestionarios: uno para la variable independiente y otro para la
variable dependiente. Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio
del Nivel Medio de Clima Organizacional y del Nivel Medio de Satisfaccién Laboral
asi como una Alta Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral
en los Trabajadores de la Sede Central del Gobierno Regional de Moquegua.
Resalta la necesidad de propiciar un adecuado clima organizacional con el
objetivo de que los trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen
Su compromiso con su trabajo y la institucién para el desarrollo de sus actividades

cotidianas.

Hospinal (2013), en su tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccién de los
trabajadores de la empresa F y D Inversiones S.A.C”; cuyo objetivo fue determinar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de la
empresa mencionada. Investigacion realizada en base a un enfoque cuantitativo,

de tipo aplicativa, de disefio no experimental, descriptivo correlacional; para la cual
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se utilizé6 una muestra de 36 trabajadores seleccionados mediante un muestreo
probabilistico, aleatorio simple. En el estudio se usaron dos cuestionarios para
recolectar la informacion de las variables, uno para clima organizacional y otro
para la satisfaccion laboral. Las conclusiones establecidas fueron: Los elementos
trascendentes del clima organizacional son: unién imparcialidad y reconocimiento;
su valor en total es de 99.1%. Los elementos trascendentes de la satisfaccion
laboral son: satisfaccién por las labores realizadas, satisfaccion respecto al
entorno ambiental en el centro laboral, satisfaccion con las ocasiones de progreso
y satisfaccion respecto a la interrelacion subordinado — jefe, el total de la

importancia sumando estos elementos asciende al 99.8%.

A Nivel Local:

Villanueva (2015), en su tesis “Percepcion de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca sobre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral-
2013”- Cajamarca, Perd, indica que la percepcion del clima organizacional por
parte de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca fue
calificada entre bueno y regular, de igual manera fue calificada la satisfaccion
laboral. La investigadora recomend6 generar e implementar un programa de
capacitacion que incluya talleres, cursos de tipo general y especifico lo cual
permita que cada trabajador se actualice, responsabilice, y comprometa para
cumplir con el trabajo asignado en los tiempos y forma establecida para la
institucion, asi mismo recomend6 generar mecanismos que permitan que los
trabajadores se comprometan alin mas con la instituciébn ya que nunca sera
suficiente lo bueno que cada trabajador brinda en su trabajo y desarrollar un
programa que coadyuve a que los trabajadores se comprometan a asistir a todos
los cursos, talleres o platicas que se les asigne en los dias y horarios establecidos,
en el cual se otorgard diplomas y reconocimientos a través de la Unidad de

Recursos Humanos.
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Saldafia (2011) en su tesis “Andlisis del Clima Organizacional en los niveles de
Satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Cinerama de Cajamarca,
2011", Cajamarca, PerU; indica que respecto a la hipétesis de investigacion se
comprobéd que un clima laboral adecuado influye positivamente en los niveles de
satisfaccion laboral, esto se demuestra con los resultados encontrados a través
de las encuestas a los 26 trabajadores. En cuanto al Clima Organizacional, el 81%
opinaron que el clima dentro de la organizaciéon es percibido como “regular” y
“bueno”, lo cual podemos calificarlo como positivo. Asimismo respecto a la
satisfaccion laboral, el 63% de trabajadores opinaron que la satisfacciéon laboral
es percibida como “regular” y “bueno”.

Por consiguiente se comprueba que si el clima organizacional es satisfactorio en

consecuencia la satisfaccion laboral se va a ver influenciada positivamente.

Es importante resaltar los resultados de la investigacién ya que esto permitird a la
empresa Cinerama de Cajamarca fortalecer sus capacidades para poder
desarrollarse y contribuir con un servicio de calidad a la comunidad que

seguramente se vera favorecida.

Chéavez y Ponce (2014), en su investigacién denominada “El Clima Organizacional
y su relacion con la Satisfaccion Laboral del personal de la Institucion Educativa
Publica Secundaria de Menores San Marcos, Provincia de San Marcos, en el afio
2014”. Tesis para optar el titulo de Licenciado en Administracion en la Universidad
Privada del Norte — Cajamarca, se llegd a la conclusion que existe relacién
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
mencionada institucién, considerando que el coeficiente de correlacion de

Pearson es de 0,420 y que la correlacién es significativa al nivel 0,01.

Por lo tanto este estudio es importante para mi investigacion, por la relacién
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral y puedo decir

gue la propia satisfaccion ayuda a mejorar el clima organizacional.
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2.2. Marco Doctrinal

2.2.1.Teoria del clima organizacional

A. Teoria del clima organizacional de Likert

Al pasar los afios se han desarrollado varias teorias del clima organizacional pero
la teoria de clima Organizacional de Rensis Likert citado por (Brunet, 1999) servira
COmo apoyo en nuestra investigacion pues establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo

tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

De esta manera Likert propone tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacién y que influyen en la percepcion
individual del clima. Estas son:

» Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales se hallan lo que son la
estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y
actitudes.

» Variables intermedias: Estas variables estan orientadas a medir el estado
interno y la salud de la empresa, reflejado en aspectos como: motivacion,
rendimiento, comunicacién y toma de decisiones. Estas variables tienen una
significante importancia ya que son las que constituyen los procesos
organizacionales de una empresa y/o institucion.

= Variables finales: Este tipo de variables surgen como resultado del efecto de

las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
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orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida.
Se puede concluir que los factores externos e internos de la organizacién tienen
influencia en el desempenfio de los integrantes de la organizacién dando forma al
ambiente en el que se desarrollan. Aunque estos factores no intervienen
directamente en la organizacién pero si de manera importante en las percepciones

gue los integrantes tengan de los factores.

B. Lateoria de Litwin y Stringer (1968)

Trata de explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos en las
organizaciones, en términos de motivacion y clima. Estos autores utilizan una
medicién de tipo perceptual del clima ya que describen el clima organizacional tal
como lo perciben subjetivamente los miembros de la organizacion.

El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) concibe al clima organizacional
como un constructor molar que permite: a) analizar los determinantes de los
motivadores de la conducta en situaciones actuales, con cierta complejidad social;
b) simplificar los problemas de medicién de los determinantes situacionales; c)
hacer posible la caracterizacion de la influencia ambiental total de varios
ambientes. El modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer
(1968) tiene las siguientes caracteristicas; sugiere que las influencias ambientales
organizacionales son generales, ademas sefiala que ciertos factores tales como
la historia y la tradicion, el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la
motivacién y conducta del individuo; que el clima puede tener muchos elementos
no racionales, por tanto los individuos, pueden ser completamente inconscientes
del efecto que el clima esta teniendo sobre ellos y los otros; que las condiciones
del clima (se asume que demuestran propiedades de cambio ciclico) decaen con
el tiempo y sufren cambios temporales ciertamente rapidos, con retorno a niveles

y patrones ciclicos bésicos; el modelo de clima utiliza un nivel de analisis molar
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gue permite describir el clima en una gran organizacion, sin el manejo de un
elevado numero de datos y se asume un rango amplio de enfoques alternativos
para cambiar el clima laboral. Litwin y Stringer (1968), consideran que una teoria
de la motivacién basada en la investigacion puede aumentar significativamente la
compresion del desarrollo de las organizaciones. En los ultimos afios, se han dado
avances significativos en el estudio sistematico de la motivacion humana asi como
en la construcciébn de instrumentos que miden esta variable, por lo que
actualmente es posible hablar de una ciencia de la motivacion (Litwin y Stringer,
1968).

El desarrollo de la motivacion se debe en gran parte al trabajo de Mc Clelland en
la Universidad de Harvard (1961) y de Atkinson en la Universidad de Michigan
(1964), citado por De Freitas (1993), quienes desarrollan lo que Litwin y Stringer
llaman “una teoria cientifica de la motivacién”, utilizada con éxito en la parte
técnica de ingenieria, negocios y organizaciones, centrada especificamente en
tres motivos intrinsecos que han demostrado ser determinantes importantes de la
conducta relacionada con el trabajo, a saber, la necesidad de podery la necesidad
de afiliacion; Litwin y Stringer (1968) presentan una version simplificada de la
teoria de Mc Clelland — Atkinson(1964) sobre la motivacién humana, por cuanto
se trata de una teoria que se deriva de estudios empiricos, sus puntos son
medibles y validos y permite derivar hipétesis. Litwin y Stringer (1968) de acuerdo
con el tipo de motivacion que se propicie proponen tres tipos de climas laborales
diferentes: sélo uno de ellos estard presente en cada subsistema de la
organizacion. Las tres clases de clima son:

Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes
negativas hacia el grupo, baja productividad y baja satisfaccion.

Clima amistoso: alto nivel de motivacion de afiliacion, alta satisfaccion en el

trabajo, actitudes positivas hacia el grupo de desempefio.
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Clima de logro: alto nivel de motivaciéon al logro, alta satisfaccion en el trabajo,
actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad.

Estos tipos de clima coexisten y pueden estar presentes en cada uno de las areas
de la organizacion en estudio y ejercer un impacto conjunto sobre los resultados y
el clima global de una organizacion.

El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) parte del supuesto de que las
percepciones de los individuos son el producto de una serie de factores los cuales
en conjunto conforman el clima de la organizacion. Con base en esto el clima
organizacional es un concepto global que integra todos los componentes de una

organizacion.

2.2.2 Teorias de la Satisfaccion Laboral
Para la presente investigacién se considerd las siguientes teorias: Teoria de la
jerarquia de las necesidades de Maslow, Teoria de la higiene-motivacion de

Herzberg, Teoria de las Expectativas Vroom

A. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Es una teoria psicoldgica propuesta por Abraham Maslow en su obra “Una teoria
sobre la motivacion humana“ de 1943, que posteriormente amplié. Su teoria
formula una jerarquia de necesidades humanas y define que conforme se
satisfacen las necesidades mas basicas (parte inferior de la piramide), los seres
humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la
piramide). Segun la teoria de Maslow los motivos deben tener un orden de

prioridades, colocandolas desde las mas bajas hasta las mas altas.

Manene (2012) explica las necesidades establecidas en las que se basa la

pirdmide de Abraham Maslow de la siguiente manera:
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Necesidades fisioldgicas: respecto a esta teoria el mismo autor expresa
gue las necesidades vegetativas relacionadas con hambre, cansancio, suefio,
deseo sexual, etc.; estas necesidades constituyen la primera prioridad del
individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Tienen que ver

con las condiciones minimas de subsistencia del hombre. (Manene, 2012)

Necesidades de seguridad: las necesidades de seguridad se relacionan con
la supervivencia del individuo. Con su satisfaccion se busca la creacion y
mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de estas
encontramos la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener
proteccion, entre otras. Estas necesidades se relacionan con el temor de
los individuos a perder el control de su vida y estan intimamente ligadas

al miedo, miedo a lo desconocido, a la anarquia. (Manene, 2012)

Necesidades sociales: Las relaciones de amistad, la necesidad de dar
y recibir afecto, la busqueda de amigos y la participacion en grupo estan
relacionadas con este tipo de necesidades. Una vez satisfechas las
necesidades fisioldgicas y de seguridad, la motivacibn se da por las
necesidades sociales. Estas tienen relacién con la necesidad de compafiia del
ser humano, con su aspecto afectivo y su participacion social. Dentro de estas
necesidades tenemos la de comunicarse con otras personas, la de establecer
amistad con ellas, la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la
de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él. (Manene,

2012. pp. 32-37)

Necesidades de reconocimiento o estima. A esta altura de la piramide el
individuo necesita algo mas que ser un miembro de un grupo, se hace

necesario recibir reconocimiento de los demas en término de respeto,
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estatus, prestigio, poder, etc., también conocidas como las necesidades del
ego o de la autoestima y, por tanto relacionadas con la autoevaluaciéon y la

autoestima de los individuos. (Manene, 2012)

Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacién: Consiste en
desarrollar al maximo el potencial de cada uno, se trata de una sensacion
auto superadora permanente. Son ejemplo de ella autonomia,
independencia, autocontrol. Relacionadas con el deseo de cumplir la
tendencia de cada individuo a utilizar todo su potencial, es decir, lograr
su realizacién. Esta tendencia expresa el deseo de progresar cada dia mas
y desarrollar todo su potencial y talento. También conocidas como de
autorrealizacibn o auto actualizacion, que se convierten en el ideal para
cada individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella,

realizar su propia obra, desarrollar su talento al maximo. (Manene, 2012)

Grafico N° 1: Piramide de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow
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Fuente: Pirimide de las necesidades de Maslow v sus implicecienss (Temado de CHIAVENATO, Idalberto;
Administracion en los nuevos tismpos; Editerial Me Graw Hill Interamericana 8.A. Undécima edicion; Colombia 2002; Pag.
394,
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B. Teoria de la higiene-motivacion de Herzberg

Luque y otros (2006), citan a Herzberg, quién propuso la teoria de motivacion e
higiene, también conocida como la “Teoria de los dos factores”. Segun esta teoria,
las personas estan influenciadas por dos factores y demuestra que la presencia
de ciertos factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros
con la insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes que son
fuentes de satisfaccibn se denominan factores motivacionales (logro,
reconocimiento, independencia laboral, responsabilidad) y son intrinsecos al
trabajo, estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen
poco efecto sobre la insatisfaccion. Por otro lado, los factores ausentes que son
fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene (sueldo y
beneficios, politica de la empresa y su organizacion, relaciones con los
compafieros de trabajo, ambiente fisico, supervisién, status, seguridad laboral,
crecimiento, madurez, consolidacion) y son extrinsecos al trabajo (politicas de la
compafiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones
laborales, salario, estatus y seguridad), pero su presencia tiene muy poco efecto
en la satisfaccion a largo plazo.

Las criticas al trabajo de Herzberg son muy numerosas, siendo las principales, las
referidas a su método para reunir los datos, el cual supone que la gente puede, y
desearia reportar sus experiencias de satisfaccién e insatisfaccion correctamente.
De hecho, la gente esta predispuesta y tiende a atribuirse los sucesos de éxito,
mientras aluden a factores externos como causas de fracasos. (Stoner y

Freedman, 2006).

Esta teoria explica, y permite comprender la relacién de un individuo con su trabajo
asi como la actitud en su actividad laboral, bien puede determinar el éxito o el
fracaso del individuo, y que obviamente se va a manifestar en un determinado

desempefio en la organizacion donde se encuentre.
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C. Teoria de las Expectativas de Victor Vroom.

Stoner, James, Freeman. (2009). Sefalan que la teoria de las expectativas

busca explicar las diferencias entre losindividuos y las situaciones. Debido

a que ha recibido mucho apoyo de lasinvestigaciones y a que es facil

de aplicar en entornos de negocios, tiene implicaciones importantes para los

Administradores. La teoria expuesta por Victor Vroom, se basa en tres supuestos

los cuales son:

Las fuerzas existentes dentro de los individuos y aquellas otras presentes
en su situacion de trabajo se combinan para motivar y determinar el
comportamiento.

Los individuos toman decisiones conscientes acerca de su conducta.

La seleccion de un curso de accion determinado depende de la expectativa de
que cierta conducta de uno o mas resultados deseados en vez de

resultados indeseables.

El autor de esta teoria explica que la motivacion es el resultado de multiplicar

tres factores:

Valencia: Demuestra el nivel de deseo de una persona por alcanzar
determinada meta u objetivo. Este nivel de deseo varia de persona a persona
y en cada una de ellas puede variar a lo largo del tiempo, estando
condicionada por la experiencia de cada individuo.

Expectativa: Esta representada por la conviccion que posee la persona de que
el esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado. Las
expectativas dependen en gran medida de la percepcion que tenga la persona
de si misma, si la persona considera que posee la capacidad necesaria
para lograr el objetivo le asignard al mismo una expectativa alta, en caso

contrario le asignara una expectativa baja.
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» Instrumentalidad: Estd representada por el juicio que realiza la persona
de que una vez realizado el trabajo, la organizacion lo valore y reciba su

recompensa.(P. 56)

2.3. Marco Conceptual
2.3.1. Clima Organizacional
A. Origen
El origen del estudio puede decir que se inicié en las investigaciones sobre los
climas sociales realizados por Kurt Lewin y sus colaboradores en los afios 30 del
S. XX, el cual tenia por objetivo centrarse en presentar cualquier proceso social
particular, como es el caso de las interacciones entre los miembros de un grupo

(Alcover, Moriano, Osca, & Topa, 2012).

Asimismo, segun Gomez (2011) refiere que, el origen del clima
organizacional sé sitla en la psicologia, el cual era conocida entonces como
Psicologia Industrial, asimismo, formalmente se instituyé en América a principios
del S. XX., dandose su fortalecimiento con la segunda guerra mundial, debido a
gue se empezo0 a tratar temas referido a una debida seleccion de personas y de

las formas remuneracién que se fijaran.

B. Definiciones de clima organizacional

Bordas (2016) se refiere a la percepcién que tienen los trabajadores con respecto
a su entorno laboral en donde se desarrollan sus actividades, en un periodo de
tiempo dado. Este contexto es el que aporta al trabajador condiciones que

favorecen o dificultan el desempefio de su trabajo.

Chiavenato, (2011), considera que, el clima organizacional viene a ser el medio
interno y la atmosfera de una empresa. donde los factores como la politica, los

estilos de liderazgo, la tecnologia, la etapa de la vida del negocio, y otros, son
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factores muy influyentes en la actitud y comportamiento de un trabajador y que se

ve reflejado en su desempefio y productiva en la empresa.

Palma (2004) definié al clima organizacional como la percepciéon que tienen los
trabajadores con respecto al ambiente de trabajo y en funcibn a aspectos
relacionados a la autorrealizacion, involucramiento hacia las tareas, relacion con

la autoridad, mecanismos de comunicacion y condiciones fisicas.

Desseler (1993) manifiesta que el clima organizacional “es el conjunto de
percepciones que el individuo tiene de la organizacién para la cual trabaja, y
la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,

recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura”.

C. Tipos de clima organizacional

Los tipos de clima Organizacional segun Likert citado por (Brunet, 1999) propone

gue la interaccion de las variables causales, intermedias y finales traen como fin

la determinacién de dos grandes tipos de clima organizacional, asi como de cuatro

sistemas, (Barroso, 2004) también define de manera similar a los tipo de clima

Organizacional existentes por tal motivo se definird de acuerdo a los antes

mencionados:

a) Clima autoritario.

= Sistema | Autoritario explotador: Este sistema se caracteriza porque la direccion
no brinda la confianza necesaria a sus empleados, lo que se percibe en la
atmosfera laboral es temor, castigos, amenazas, ocasionalmente
recompensas, las decisiones y objetivos son tomadas en la alta direccién y con
respecto a la satisfaccibn de las necesidades permanece en niveles
psicologicos y de seguridad, la interaccion entre los superiores y subordinados

es casi nula. En este tipo de clima se presenta un ambiente estable y aleatorio
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en el que la comunicacion de la direccién con sus empleados no existe mas
gue en forma de 6rdenes especificas

Sistema Il Autoritarismo paternalista: Este sistema se caracteriza porque
existe confianza entre la alta direccion y sus empleados; la mayor parte de las
decisiones la toma la alta gerencia, pero algunas se toman en los niveles de
menor jerarquia. Se utilizan las recompensas y castigos como fuentes de
motivacion para los trabajadores y se manejan mecanismos de control, los
cuales pueden delegarse a niveles intermedios e inferiores. Bajo esta premisa,
la direccién juega con las necesidades sociales de los empleados. Sin
embargo, se da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y
estructurado; pueden desarrollarse, grupos informales, pero éstos no siempre

reaccionan a los fines de la organizacion.

b) Clima participativo

Sistema lll Consultivo: Este sistema se caracteriza por la confianza que tienen
los niveles de alta direccién con sus subordinados permitiendo a los empleados
tomar decisiones especificas en los niveles de menor jerarquia, satisfaciendo
necesidades de prestigio y autoestima, utilizando recompensas y castigos sélo
ocasionalmente. La comunicacion es de tipo descendente. Hay interaccion
moderada entre la direccion y los empleados, y a veces un alto grado de
confianza. El control se delega de arriba hacia abajo con un sentimiento de
responsabilidad en los niveles superiores e inferiores. Pueden generarse
grupos informales, pero éstos pueden negarse o resistirse a los fines de la
organizacion. Este tipo de clima presenta dinamismo y la administracién se da
bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Sistema IV Participacién en grupo: En este sistema existe la plena confianza
en los empleados por parte de la alta direccién, la toma de decisiones estan

dispersados en toda la organizacién, la comunicacién fluye de forma
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ascendente como descendente y lateral. La motivacion de los empleados se da
por su participacion, compromiso e implicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por
la evaluacién de rendimiento en funcion de los objetivos. Las relaciones de
trabajo entre el supervisor con el supervisado se basa en la amistad, la
confianza y las responsabilidades son compartidas; asimismo, los grupos
formales e informales son frecuentemente los mismos. El funcionamiento de
este sistema es el equipo de trabajo, siendo este el medio para alcanzar los

objetivos a través de la participacion estratégica.

D. Dimensiones del clima organizacional

Para conocer y evaluar el clima organizacional es importante conocer las diversas
dimensiones que se han desarrollado por distintos autores por consiguiente segun
Litwin y Stinger (1978), citado por (Llaneza, 2009) da a conocer la existencia de
nueve dimensiones que explicarian las caracteristicas del clima existente en una
determinada empresa. Estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades

de la organizacién, tales como:

1. Estructura: Esta dimension representa la percepcién que tiene los integrantes
de la organizacién acerca de las reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo normal de sus
actividades dentro de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal estructurado.

2. Responsabilidad (empowerment): Esta dimension representa el sentimiento
de los integrantes de la organizacion acerca de su independencia en la toma

de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision

25



gue reciben los subordinados es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento o impresion de ser su propio jefe y no tener doble control de su

trabajo.

. Recompensa: Esta dimension corresponde a la percepcion que tienen los
miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
realizado. En gran medida es como la organizacion utiliza méas el premio que el

castigo.

. Desafio: Esta Dimension Pertenece al sentimiento que tienen los subordinados
de la organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo y la
organizacion. Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de

riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Esta dimension representa la percepcién por parte de los
integrantes de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre comparieros de trabajo como

entre jefes.

Cooperacion: Esta dimensién significa el sentimiento de los miembros de la
empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos,
y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto

de niveles superiores como inferiores.

. Estandares: Esta dimension representa la percepcion de los miembros acerca

del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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8. Conflictos: Esta dimensiéon implica el grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes
y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto como surjan. Dentro
de una organizacion siempre existiran problemas y/o conflictos pues por ser
seres pesantes tendremos diferencias en ideas y opiniones pero la clave esta

en manejarlas para convertirlas en fortalezas para la organizacion.

9. Identidad: Esta dimension identifica el sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que es un elemento importante ademas de ser valioso dentro
del grupo de trabajo y la organizacion. En general, es la sensacion de compartir

los objetivos personales con los de la organizacion.

Por otro lado (Browers & Taylor, 1997) de la Universidad de Michigan también
estudiaron acerca de las caracteristicas del clima organizacional proponiendo
cinco grandes dimensiones que a continuacion se indican:

1. Apertura a los cambios tecnolégicos. Se basa en la apertura manifestada
por la direccién frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden
facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la direccion
al bienestar de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacién que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus guejas en la direccion.

4. Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
MAas 0 menos intensamente dentro de la organizacion.

5. Toma de decisiones. EvalGa la informacién disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi como el papel de

los empleados en este proceso.
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“Los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacién influyen sobre el
desemperio de los miembros dentro de la misma y dan forma al ambiente en que
la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la
organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos

factores” (Bustos 2004, 81)

E. Caracteristicas del clima organizacional

Dentro del clima organizacional el cambio temporal de las actitudes de las
personas es evidente, puesto que se debe a diferentes razones y circunstancias
por la relacién de estar dentro de la organizacion y laborar con seres pensantes
con ideas y opiniones diversas, entre ellas también se puede identificar: los dias
de pago, aguinaldos, incrementos, reduccion de personal, cambio de directivos,
etc. Por ejemplo cuando hay un aumento del salario, la motivacion de los
trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de
trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se hiciera
un recorte de personal.

Por consiguiente para realizar un andlisis correcto sobre el clima organizacional
(Silva, 1996) describe las siguientes caracteristicas medulares:

= Es externo al individuo.

Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.

Existe en la organizacion.

Se puede registrar a través de procedimientos varios.

Es distinto a la cultura organizacional.

Rodriguez (2001) también identifica caracteristicas importantes del clima
organizacional que nos muestra a continuacion:

= Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima

laboral con ciertos cambios graduales.
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= El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

» El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de
los trabajadores.

» Lostrabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan
sus propios comportamientos y actitudes. e Diferentes variables estructurales
de la empresa afectan el clima de la misma y a su vez estas variables se
pueden ver afectadas por el clima.

* Problemas en la organizacion como rotaciéon y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.

Segun, Brunet, (1987), refiere que, el concepto clima presenta caracteristicas
propias. En consecuencia, el clima organizacional, viene a ser una configuracion
de las caracteristicas personales y de la organizacion. Como podemos ver, resulta
gue el clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que
influird en el comportamiento del trabajador, asi como el factor atmosférico influye
en el comportamiento. Ademas, cabe sefialar que el clima dentro de una
organizacién puede dividirse en tamafio de la organizacion, en modos de
comunicacion, en términos de estructuras organizacional, en estilo de liderazgo

de la direccion, y otros.

Para, Rodriguez, (2005), entre las caracteristicas del clima organizacional

tenemos:

= El clima en una organizacion, goza de una visible estabilidad que se debe
entender como permanencia, sin obviar gue siempre existen circunstancias que

permitan un cambio.
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= Surte impacto este tipo de influencia, en el comportamiento y en las actitudes
de los individuos de la organizacion.

* Influye en las obligaciones pactadas e incluso en su identificacion de los
individuos de una organizacion.

» Los individuos de una organizacion se veran afectados por cada una de las
variables estructurales de las que compuesta una organizacion tales como la

politica, el sistema de contratacion, etc.

2.3.2. Satisfaccion laboral.

A. Etimologia

Para entender el término de satisfaccion laboral hay que regresar a la raiz
del término y entender el significado de las palabras, solo de esta manera se

tendra una acepcion real de lo que significa este término.

a. Satisfaccién: “Satisfaccion, del latin satisfactio, es la accién y efecto de
satisfacer o satisfacerse. Este verbo refiere a pagar lo que se debe, saciar un
apetito, sosegar las pasiones del animo, cumplir con ciertas exigencias,
premiar un mérito o deshacer un agravio La satisfaccién, por lo tanto, puede
ser la accion o razon con que se responde a una queja o0 razon contraria,
al alcanzar la satisfacciéon, el funcionamiento mental del ser humano se
encuentra en armonia. La satisfaccion contribuye a la felicidad mientras

que, por el contrario, la insatisfaccion genera sufrimiento”.

b. Definicién de laboral (s/f). Laboral es lo perteneciente o relativo al trabajo. La
palabra “trabajo” deriva del latin tripalium, que era una herramienta parecida
a un cepo con tres puntas o pies que se usaba inicialmente para sujetar
caballos o bueyes y asi poder herrarlos. También se usaba como instrumento

de tortura para castigar esclavos o reos.
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B. Definiciones de satisfaccién laboral

Son muchas los conceptos sobre Satisfaccion laboral, trataremos las que he
considerado mas relevantes para nuestro estudio existiendo dos claras lineas de
definicion las que se define como estado emocional, sentimiento o respuesta
afectiva y por otro lado como una actitud respecto al trabajo que desarrolla en la
organizacion:

(Locke, 1976) Define a la satisfaccion laboral como un estado emocional positivo
o placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto. Tratandose de una actitud general mas no solo de una especifica si no
del resultado de varias actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su

trabajo y los factores con él relacionados.

(Bravo, Peiro, & Rodriguez, 1996) Se refieren a la satisfaccién laboral como una
actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por los colaboradores sobre una
situacion de trabajo, estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general
o0 hacia caracteristicas especificas. Asi la satisfaccion laboral hace referencia a las
actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo dentro de un
concepto globalizador. Como resultado se puede manifestar que el hablar de

satisfaccién laboral implica hablar de actitudes.

(Landy & Conte, 2005) Consideran a la satisfaccion laboral como una actitud
positiva, que resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral con
respecto al estado emocional de los colaboradores de la organizacion.

Para, Robbins y Judge (2009) se refirié a la satisfaccion hacia el trabajo “como la
valoracién positiva que realiza los empleados hacia su puesto de trabajo, el cual
incluye tanto aspectos cognitivos como también emociones y sentimientos”, (p.

83)
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Finalmente (Robbins & Judge, 2009) ambos indican que la satisfaccion laboral es
la sensacion positiva sobre el trabajo, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos

positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos.

C. Niveles de satisfaccion.
Segun Nufiez (2008), para el estudio de la satisfaccién laboral se establece
diferentes niveles o formas de satisfaccion laboral las cuales son;

generales, progresiva, estable, conformista, seudo satisfaccion y por facetas.

a. General: Estipula que la satisfaccion laboral general es el modo como de como
se siente la persona en el trabajo, segun los diversos autores nos dicen que es
una reacciéon estable de acuerdo al trabajo que desempefia. Para que una
persona se sienta satisfecha o insatisfecha en el lugar donde labora, existen
diversos factores a influir.

b. Progresiva: La persona se siente satisfecha con el trabajo, al incrementar
el nivel de aspiracién una persona trata de alcanzar un nivel de satisfaccion
mayor por lo tanto una insatisfaccion creativa, en cuanto a ciertos aspectos de
la situacion laboral puede ser parte integral de esta forma.

c. Estable: La persona se siente satisfecha con el puesto, pero esta motivada a
mantener el nivel de aspiracién y el estado placentero de satisfaccion. Un
incremento en el nivel de aspiracién se concentra en otras areas de la vida
debido a que hay pocos incentivos laborales.

d. Conformista: La persona siente satisfaccion laboral indistinta y disminuye el
nivel de aspiracién con el fin de adaptar los aspectos negativos de la situacion
laboral a un nivel inferior. Al disminuir el nivel de aspiracién, la persona es capaz

de alcanzar nuevamente un estado positivo de satisfaccion.
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e. Seudo-Satisfaccion: La persona se siente insatisfecha con el trabajo, al
enfrentar problemas irresolubles o condiciones frustrantes y mantener el
nivel de aspiracion. Una percepcion distorsionada o la negacion de la

situacion laboral negativa puede dar como resultado la seudo-satisfaccion.

f. Por facetas: Comportamiento humano en las organizaciones del norte del Pera
(s/f), enciclopedia y biblioteca virtual de las ciencias sociales, econémicas y
juridicas dice que es el grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos

especificos de su trabajo los cuales son:

= Reconocimiento: es el sentimiento de que se le recompensa por hacer
bien sutrabajo; énfasis en la respuesta positiva, mas bien que en sanciones.

= Beneficios: Son los incentivos econdmicos y no econémicos, que
ademas mantienen las relaciones interpersonales propositivas entre
compafieros y jefe-subordinado haciendo su trabajo mas ameno.

= Condiciones del trabajo: Consiste en aspectos como nivel de ruido o
calor, circunstancias peligrosas entre otros, que tienden a involucrarse en la
satisfaccion a nivel extrinseco.

= Supervision recibida: Constituye la columna vertebral de la empresa,
pues el éxito de la funcidn supervisora generalmente se traduce en el éxito
de la empresa

= Compaifieros del trabajo: Los empleados buscan ser tratados con respeto
por aquellos con quienes trabajan. Un ambiente de trabajo hostil, con
compafieros de trabajo groseros o0 desagradables, es uno de los
aspectos que generan una menor satisfaccion laboral.

= Politicas de la empresa: hacen referencia a las estrategias y tacticas
de manejo que rigen la organizacion y que se establecen para mediar y

nivelar el trabajo, en relacion con horarios, flexibilidad, designacién de
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puestos y funciones, jornadas intensivasy extras de labores, salarios, entre

otros aspectos.

D. Variables que interviene en la satisfaccion laboral

Para Rivas (2008) Las causas cambiantes que puede influir ya sea en la
satisfaccion como en la insatisfaccion son: motivacion laboral, participacion en
las decisiones, tipo de actividad y satisfaccién laboral y la remuneracion (P. 275)
a. Motivacion Laboral: Se trata de una fuerza impulsora capaz de generar una
conducta en cualquier campo de actividad humana, ya sea familiar, social o
laboral. La motivacion, no radica en considerarla un medio Gtil para el logro de
productividad y competitividad empresarial, sino también como una
herramienta de autoeficacia personal, que tenga como fin Gltimo el disfrute con
el propio trabajo. Aplicado a nuestro contexto.
Aspectos como la motivacion, identificacién y compromiso con la organizacion,
cuanto mas se potencien, mejores resultados se obtienen de los empleados,
mejor es el rendimiento de su trabajo y disminuye su absentismo,

accidentabilidad y propension al abandono (Quijano, 2008).

b. Participacién en las decisiones: La participacién en las decisiones de un
grupo resulta un aspecto clave para el desarrollo de la iniciativa e
independencia del individuo. La posibilidad de ser participe en las decisiones
de un grupo o equipo fomenta la motivacion, promueve mayor integracion y
también, consenso grupal. (Calderén, 2003).

Asi, la posibilidad de participar en decisiones que afectan al entorno laboral
inmediato o el hecho de tener voz en la empresa son aspectos que incrementan

la Satisfaccion Laboral.
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c. Tipo de actividad y satisfaccion laboral: Pichler y Wallace, (2009) Indican
gue los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades
de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas,
libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estdn haciendo,
caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos intelectuales. Los
puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos
causan frustracion y sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los
empleados experimentaran placer y satisfaccion. A nivel estatal, se ha
constatado que desarrollar un trabajo atractivo e interesante es uno delos
factores mas valorados en relacion a la satisfaccion. El departamento en el que

se trabaja, también puede resultar un factor a considerar, siendo los directivos

o los altos cargos los mas satisfechos (P. 15).

d. Remuneracion: Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de
ascensos que les parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas.
Cuando el salario les parece equitativo, fundado en las exigencias del puesto,
las habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es muy
probable que el resultado sea la satisfaccién. Del mismo modo, quienes
creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma honesta

e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo. (Robbins, 2013

E. Signos de Satisfaccién e Insatisfaccion Laboral

Robbins (2008), explica que las actitudes o conductas son titulos de valoracién
favorable o desfavorable para las personas o0 situaciones que se suscitan a raiz
de su trabajo diario.

a) Signos de Satisfaccion Laboral: Los colaboradores poseen muchas
actitudes, pero las que realmente deben interesar son muy pocas, y son

aquellas que demuestren una relacion con el trabajo que realizan, las cuales
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pueden reflejar positivismo o negativismo hacia los aspectos de su ambiente

labora. Entre los principales signos de satisfaccion laboral se encuentran:

= Satisfaccién en el trabajo: Es la sensacién positiva o de bienestar hacia
el trabajo. El colaborador que posee esta sensacion, tendra sentimiento
positivos hacia éste, y otra que este insatisfecha tendrd sentimientos
negativos. Es muy frecuente que cuando se habla de conductas hacia
el trabajo se relacione inmediatamente en la satisfaccion que se tiene en el
lugar de trabajo y la verdad es que los dos términos son intercambiables, a
consecuencia del alcance que los investigadores le han otorgado a esta
sensacion.

* Involucramiento en el trabajo: Es el nivel en que el colaborador se identifica
de manera psicolégica con su trabajo, y ve su desempefio como beneficio
para él y para la empresa. Las personas que posean un nivel elevado
en esta conducta le tomardn una mayor importancia a lo que realizan ylo
harAdn de la mejor manera posible. Se puede facultar para que tomen
decisiones de manera psicologica con el fin de que los empleados tengan la
creencia que influyen de una gran manera en su ambiente de trabajo,
competencia y significancia de su puesto, y posean mayor autonomia. Si se da
la facultad para la toma de decisiones de manera psicoldgica, llega a tener un
resultado positivo con respecto a la responsabilidad y el desempefo en el
trabajo. Y si se da el involucramiento en la empresa llega a bajar el nivel de
rotacién y ausentismo.

= Compromiso organizacional: Es el compromiso que adquiere el colaborador
con la empresa, las metas y objetivos que esta tenga. Esto significa
identificarse con el puesto de trabajo donde se desarrolla y sentirse propio
de la organizacién donde labora.(Robins 2008)

b) Signos de Insatisfaccién Laboral:
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Un empleado al no estar satisfecho plenamente en todos los sentidos ya
expuestos puede generar y presentar ciertas actitudes negativas dentro del

trabajo, que son sefiales inequivocas de que no esta satisfecho laboralmente.

Caracterizacion gnoseologica sobre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral (s/f). Enciclopedia y Biblioteca Virtual de las Ciencias Sociales,
Econdmicas y Juridicas. En lista y define una serie de signos que pueden
revelar insatisfaccion laboral por parte de los empleados, las cuales son;

abandono, expresion, lealtad y negligencia.

Abandono: La insatisfaccion expresada mediante la conducta orientada a irse,

incluye la busqueda de otro empleo y renuncia.

= Expresion: Lainsatisfaccion expresada por intentos activos y constructivos por
mejorar la situacion. Implica sugerir mejoras, analizar los problemas
con supervisores.

= Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la
situacion mejore. Incluye defender a la organizacién ante criticas externas y
confiar en que la administracién hara lo mas conveniente.

= Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacién empeore.

Incluye ausentismo y retrasos crénicos, merma de esfuerzos, y aumento de

errores.

F. Maneras de aumentar la satisfaccion laboral

Al considerar el factor humano dentro de una empresa como un elemento
primordial e indispensable para el buen funcionamiento y crecimiento de una
organizacioén, es conveniente buscar medidas que favorezcan a mejorar 0 en

su defecto fomentar la satisfaccion laboral dentro de los empleados.

Forbes (2013) Plantea siete formas de mejorar la satisfaccion laboral.
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a. Los valores fundamentales: Aunque la organizacion esté pasando por un
momento econdmico complicado, los valores fundamentales no deberian
abandonarse, sino mantenerse. Lo mismo deberia ocurrir con los valores de
liderazgo. Muchos empleados observan que esos valores solo son
aplicados en los buenos momentos, pero cuando ocurren situaciones
desagradables incluso los principales lideres se olvidan de ellos. Las buenas
organizaciones abrazan con fuerza sus valores, al margen del contexto.
Cuando eso sucede, los trabajadores aprenden a apreciar la empresa para la
que laboran.

b. Enfoque a largo plazo: Las empresas deben procurar observar, digamos,
una recesion como un problema temporal y mantener su enfoque en los
objetivos a largo plazo. A los colaboradores no les importa pasar por
momentos dificiles cuando creen que hay un futuro brillante por delante.
Y eso ocurre cuando la compafiia sabe encontrar ciertas oportunidades aun
en los momentos mas dificiles.

c. Liderazgo local: Es fundamental que la empresa reconozca que la principal
fuente de satisfaccion o insatisfaccion viene de lo que sucede en cada
grupo de trabajo. Por lo tanto, todo gerente y supervisor deberia buscar
mecanismos para conocer la satisfaccion de sus empleados y enfrentarse
al reto de encontrar oportunidades para mejorar esos niveles.

d. Comunicacion continta: Las personas tienden a comunicarse menos
durante los malos tiempos, cuando en realidad, lo que necesitan es
comunicarse aun mas. Cuando llegan momentos sumamente dificiles, las
organizaciones deberian centrar sus esfuerzos para comunicarse y compartir
informacién importante.

e. Colaboracion: Los equipos de alto rendimiento buscan siempre hacer
mejoras en su capacidad de compartir recursos y trabajar en conjunto.

Esto reduce los costos y la eficiencia aumenta.
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f. Oportunidades para el desarrollo: Si el ritmo de trabajo en una empresa es
lento, la gente tiene que aprender nuevas habilidades y desarrollar nuevas
capacidades. Los lideres deben desafiar a sus colaboradores para “estirar” las
asignaciones de trabajo.

g. Velocidad y agilidad: Cuando hay menos presupuesto, los gerentes, jefes
y otros supervisores tienen que motivar a sus trabajadores para que
actien con rapidez y aprovechen las oportunidades en el mercado. La clave

esta en guiar a estas personas a que tomen decisiones cruciales sin demora.

G. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral
Para conocer la satisfaccion laboral es importante conocer las diversas
dimensiones, (Locke, 1976) uno de los pioneros identifico varias de estas
caracteristicas, clasificandolas en dos categorias:
1. Eventos o condiciones de satisfaccion laboral
e Satisfaccién en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la variedad, las
oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las
posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.
e Satisfaccion con el salario: valoracién con el aspecto cuantitativo del sueldo,
la equidad respecto al mismo o al método de distribucion.
e Satisfaccién con las promociones: oportunidades de formacion o la base a
partir de la que se produce la promocion.
e Satisfaccién con el reconocimiento: que incluye los elogios por la realizacion
del trabajo, las criticas, la congruencia con la propia percepcion.
e Satisfaccioén con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos,
vacaciones, primas.
e Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los descansos,

el disefio del puesto de trabajo, la temperatura
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2.4,

2. Agentes de satisfaccién: que hacen posible la ocurrencia de estos eventos
= Satisfaccién con la supervision: referida al estilo de supervision o las
habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.
= Satisfaccién con los compafieros: que incluye la competencia de estos, su
apoyo, comunicacion, amistad.
= Satisfaccién con la compafiia y la direccién: aspectos como la politica de

beneficios y salarios dentro de la organizacion.

Definicion de Términos Basicos
En este acapite se definen los términos fundamentales en los cuales se basa esta

investigacion.

Actitudes. Son enunciados de evaluacion ya sean favorables o desfavorables con
respecto a los objetivos, a la gente o los eventos. Reflejan como se siente uno
acerca de algo. Las actitudes no son las mismas que los valores, pero ambos

estan interrelacionados.

Ambiente Laboral. La organizacion para hacer del grupo mas eficaz, debe tomar
en cuenta cada uno de los distintos aspectos como son: las instalaciones, la
tecnologia, los sistemas de motivacién, la estructura, y el tamafio, tomandolo
como factores capaces de influir en el grado de identificacion de los trabajadores

hacia la organizacion.

Capacitacion. Es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el
cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les permitan
un mejor desempefio en sus labores habituales. Puede ser interna o externa, de
acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la

institucion.
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Clima Organizacional. Clima organizacional es el nombre dado por diversos
autores; al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u
organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados. Se
refiere tanto a la parte fisica como emocional. El clima organizacional se define en

si, como un conjunto de propiedades o caracteristicas del ambiente

Compromiso con el Trabajo. El compromiso se produce cuando en una persona
surge una relacion de afecto, un vinculo emocional, que le lleva a darse, a
identificarse con una persona, con una idea, con una organizacion. El concepto
de “compromiso laboral” se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad
por el cual el trabajador desea permanecer en la organizacién, debido a su

motivacion implicita.

Comunicacion: Formas de Comunicacion establecidas dentro de la

organizacion, con directivos, jefes y compafieros.

Condicion laboral. Es una variable ocupacional utilizada en la investigacion, que
se refiere a la categoria salarial a la que pertenece el trabajador. Dentro del sector
publico comprende: funcionarios, empleados, obreros, Contrato Administrativo de

Servicio (CAS) y practicantes.

Cultura organizacional. La cultura en sentido amplio es concebida como el
resultado de recultivar los conocimientos humanos, materiales o inmateriales que
cada sociedad dispone para relacionarse en el medio y establecer formas de

comunicacion entre los propios individuos o grupos de estos (Chiavenato, 1994).

Estrategia. Es un patrén colectivo de decisiones que actla sobre la formulacién y

despliegue de recursos de produccion.
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Estructura. Son las partes que integran a la organizacion y las relaciones que las
vinculan incluyendo las funciones, actividades, relaciones de autoridad y de
dependencia, responsabilidades, objetivos, manuales y procedimientos,
descripciones de puestos de trabajo, asignacion de recursos, y todo aquello que

esta previamente definido de alguna manera.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Liderazgo. Es el reconocimiento social de la capacidad y hostilidad que deben
tener los equipos directivos para conducir la organizacion hacia la excelencia. Los
lideres deben mostrar claramente su compromiso con la mejora continua,
desarrollando la mision y la vision institucional implicAndose y actuando en sus
procesos como modelo para el resto del personal que labora en la organizacion y

apoyandose en las instituciones colaboradoras tomando las correctas decisiones.

Motivacion. “Se puede definir la motivacion como la blsqueda de la
satisfaccidbn de la necesidad, con lo que disminuye la tension ocasionada
por ella” . Ademas la motivacién implica la existencia de alguna necesidad, ya
sea absoluta, relativa, de placer o de lujo. Cuando una persona estd motivada
a “algo”, considera que ese “algo” o es necesario o conveniente. Por lo tanto,
la motivacion es el lazo que lleva esa accion a satisfacer la necesidad. (Rivera,

Arellano y Molero, 2009, p.79)

Municipalidad. Es el organismo que gobierna las provincias y los distritos de la

Republica.

Organizacion: es un grupo social compuesto por personas, tareas Yy

administracion que forman una estructura sistematica de relaciones de
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interaccion, tendientes a producir bienes o servicios 0 normativas para satisfacer
las necesidades de una comunidad dentro de un entorno, y asi poder lograr el
proposito distintivo que es su mision. Es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas formado por dos o mas personas; la cooperacion
entre ellas es esencial para la existencia de la organizacion. Una organizacion sélo
existe cuando hay personas capaces de comunicarse y que estan dispuestas a

actuar conjuntamente para lograr un objetivo comun.

Reconocimiento laboral. Es una de las fuentes de satisfaccion personal mas
importantes con las que cuentan las personas para sentirse a gusto con su trabajo,

y por extensién con su vida.

Satisfaccion laboral: La satisfaccion en el trabajo es una resultante afectiva del
trabajador a la vista de los papeles de trabajo que éste detenta, resultante final de
la interaccién dinamica de conjuntos de coordenadas, llamados necesidades

humanas e incitaciones del empleo.

Sueldo: Pago otorgado por el trabajo realizado, que sea justo y congruente

con la valorizacion del mismo.

Valores. Son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en

funcién de realizarnos como personas.
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3.1

3.2

CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

3.1.1. Hipdtesis General

El clima organizacional de la Municipalidad Distrital de Namora, tiene relacion

directa en los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores.”

3.1.2. Hipdtesis Especificas

H1: El nivel del clima organizacional es alto en la Municipalidad Distrital de

Namora.

H2: El nivel de satisfaccion laboral es satisfactorio en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Namora.

H3: Existe influencia significativa del clima organizacional de la Municipalidad

Distrital de Namora en la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Variables

3.2.1. Variable Independiente. Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital

de Namora.

3.2.2. Variable Dependiente. Niveles de Satisfacciéon Laboral de los Trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Namora.
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3.3. Tabla 1: Operacionalizacion / categorizacion de los componentes de las hipotesis

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NAMORA, 2016

HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL
DIMENSIONES INDICADORES INDICES | FUENTE DE
INFORMACION
GENERAL: D1: Conocimiento - Mision, vision
El clima organizacional de la | Variable Palma (2004) definio al clima Institucional - Objetivos Cuestionario de
iima_org " organizacional como la - Estructura orgénica
Municipalidad Distrital de . . " : - — - - .
Namora. tiene relacion directa Independiente: percepcion que tienen los | D2: Condiciones - Ambiente de trabajo clima
en la satisfaccion laboral de los trabajadores con respecto al Laborales - Materiales, equipos e infraestructura | o jinal | organizacional

trabajadores.

Especificas:

H1: El nivel del clima
organizacional es alto en la
Municipalidad Distrital de
Namora.

H2: El nivel de satisfaccion

laboral es satisfactorio en los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora.

H3: Existe influencia
significativa del clima
organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Namora en la satisfaccion
laboral de los trabajadores.

Clima
Organizacional

ambiente de trabajo y en funcion
a aspectos relacionados a la
autorrealizacion,
involucramiento hacia las tareas,
relacion con la autoridad,
mecanismos de comunicacion y
condiciones fisicas.

Delimitacién de funciones

D3: Liderazgo

Confianza, autoestima

Direccion de grupo

Apoyo y orientacion al trabajador
Empatia

D4: Comunicacion

Comunicacioén dentro del area
Comunicacion inter-areas
Informacion oportuna
Aceptacion de opiniones

D5: Motivacién

Valoracién del trabajo
Reconocimiento laboral
Nivel de motivacién

D6: Innovacion

Adaptacién al cambio
Creatividad e innovacion
Planes y acciones

D7: Colaboracién

Trabajo en equipo
Cooperacion
Logro de objetivos

Variable

Dependiente:

Satisfaccion Laboral

Landy &
Consideran a

Conte (2005)
la satisfaccion
laboral como una actitud
positiva, que resulta de la
valoracion del trabajo o de la
experiencia laboral con respecto
al estado emocional de los
colaboradores de la
organizacion.

D1:Beneficios
Laborales

Bonificaciones justas
Beneficios sociales
Oportunidades- ascensos
Salarios, horarios

D2:Capacitaciones

Capacitacion para el puesto
Retroalimentacion
Oportunidades de capacitacion

D3: Estabilidad
Laboral

Estabilidad laboral
Indemnizaciones

D4: Nivel de Sueldos

Remuneraciéon adecuada

Atencidn a necesidades del personal
Satisfaccion de necesidades
personales

Escala Likert

Cuestionario de
satisfaccion

laboral

Escala Likert

Elaboracion: Propia
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacién Geografica

Localidad:

Direccion Jr. La Libertad N° 105
Distrito : Namora

Provincia : Cajamarca

Region : Cajamarca

Teléfono (076) 363700

Figura 1: Localizacion del Distrito de Namora

Fuente: google Maps

Institucioén:

Figura 2: “Municipalidad Distrital de Namora
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Mision

Somos un Gobierno Local democrético, concertador, planificador y representativo
con voluntad de cambio, que servimos con eficiencia a la comunidad,
contribuyendo a mejorar la calidad y el nivel de vida de la poblacién, a través de
la prestacion de servicios publicos locales y promocién del desarrollo econémico

local, en base a los valores de transparencia y equidad.

Visién

Ser una ciudad competitiva, para impulsar el desarrollo arménico integral y
sostenido del Distrito, con la participacion activa de la sociedad civil en su
conjunto, a fin de realizar inversiones en servicios, infraestructura, desarrollo
humano, programas y acciones con el fin de crear condiciones bésicas de
bienestar, desarrollo sostenible y seguridad a la poblacién, mediante la accion
democratica y la administracion responsable y honesta de los recursos de los

Namorinos.

Organigrama

La Municipalidad Distrital de Namora cuenta con el siguiente cuadro jerarquico.

COMISION DE REGIDORES CONCEJO MUNICIPAL

CONCFIO DF COORDINACION

MESA DE CONCERTACION

ALCALDIA COMITE DF DFEFNSA CIVIE Y
SCGURIDAD CIUDADANA

PROCURADORIA PUBLICA COMITE DE JUNTAS VECINALES

ORGANG DE CONTROL
JUNTA DE AGENTES

i) MUNICIPALES
OFICINA DE COOPERACION
e T COMIIE DE ADMINIS | KACION
DEL PVL
‘ SECRETARIA GENERAL E GERENCIA
IMAGEN INSTITUCIONAL MUNICIPAL

UNIDAD DE

U""D’L“ o= “kﬁf'_—’“ﬁ'-“ UNIDAD DE VASO DE LECHE ‘ ES TUDIOS/EVALUACION ¥
cAl

UNIDAD DE RECURSOS
NATURAILFS.

UNIDAD DE ElECUCION DE
UNIDAD DE RENTAS URTERTD) 1o (eI e | ot ¥ AN IR 6 UNIDAD DE GESTION DEL MEDIC

INFRAESTRUCTURA PUBLICA

CULTURA Y DEPORTE CONTROI ¥ 1 IQUIDACION BF FEONOMICO SOCIAL
OBRAS

UNIDAD DE TESORERIA ‘ UNIDAD DE EDUCATION, ‘ UNIDAD DE SUPERVISION, UNIDAD DF DFSARROLO

UNIBAD DE CONITABILIDAD
UNIDAD LOCAL DE
EMPADRONAMIEN 10O
UNIDAD DE LOGISTICA ¥
CONTROL PATRIMONIAL

OHCINA DE DEMUNA
UNIDAD DE INFORMATICA |

QFICINA PF OMAPTD
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Objetivos y Estrategias de la MDN

A. Dimensién Social

Objetivo

- Provisionar y mejorar los niveles de cobertura de los servicios publicos
basicos, especialmente saneamiento (agua y alcantarillado).

Estrategias

- Suscripcion de convenios de cooperacion interinstitucional y aporte de
contrapartidas institucionales.

Objetivo

- Ampliar y mejorar la cobertura de los servicios de salud y educacion en el
ambito distrital.

Estrategias

- Suscripcion de convenios de cooperacion interinstitucional y aporte con
contrapartida institucional.

Objetivo

- Consolidar la identidad cultural del pueblo namorino y revalorar sus aspectos
costumbristas y tradiciones.

- Sociedad con practica de valores.

- Consolidar las practicas de acciéon comunitarias.

Estrategias

- Convenios de cooperacion interinstitucional con las universidades, INC e

instituciones educativas del ambito distrital, provincial y regional.

Objetivo
- Contar con infraestructura basica para las actividades deportivas y

recreacionales.
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Estrategias
- Concertar con las comunidades campesinas para la construccion de
infraestructura deportiva.

- Realizar convenios con las instituciones educativas.

B. Dimensiéon Econ6mica:

Objetivo

- Apoyo e impulso a las actividades econdémico-productivas buscando el
incremento de la produccion y productividad en general, con énfasis en el
sector agropecuario y turistico.

- Promover el mejoramiento y ampliacion de la infraestructura de riego y
gestion de los recursos naturales.

- Promover la divulgacién sobre las bondades del uso de tecnologias
existentes que sean apropiadas a la realidad del distrito.

- Mejorar los niveles de ingreso de los productores directos.

Estrategias

- Gestidény coordinacion con entidades del gobierno nacional, gobierno regional
y gobierno local provincial, universidades, institutos tecnolégicos vy
organizaciones no gubernamentales de desarrollo ONGs. para identificacion
y ejecucion proyectos productivos y de infraestructura de apoyo a la
produccion.

Objetivo

- Promover el desarrollo de actividades de transformacion sobre la base de la
produccion de derivados lacteos, asi como de aquellas relacionadas con el

potencial maderable en el distrito.
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Estrategias

- Suscripcion de convenios de cooperacion interinstitucional con los sectores
agricultura, produccion, universidades, y organizaciones no
gubernamentales de desarrollo ONGs.

Objetivo

- Ampliar la provision del servicio de energia eléctrica que abarque al conjunto
de los centros poblados rurales, con fines domésticos y para el desarrollo de
actividades productivas.

- Contar con una red vial que integre a los centros poblados y zonas productivas
del distrito.

Estrategias

- Suscripcion de convenios de cooperacion interinstitucional con los sectores
agricultura, produccion, universidades, y organizaciones no
gubernamentales de desarrollo ONGs.

- Suscripcion de convenio interinstitucional con el Gobierno Regional
Cajamarca para ser beneficiarios del Programa de Ampliacién de la Frontera

Eléctrica.

C. Dimension Territorial Ambiental:

Objetivo

- Preservacioén y uso racional de los recursos naturales y medio ambiente.

Estrategias

- Gestién y coordinacién con entidades del gobierno nacional, gobierno
regional y gobierno local provincial, universidades, institutos tecnoldgicos y
organizaciones no gubernamentales de desarrollo ONGs. para identificacion
y ejecucién proyectos y programas de uso racional de los recursos naturales

y preservacion del medio ambiente.
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- Suscripcion de convenios de cooperacion interinstitucional en este campo.
Objetivo
- Contar con una delimitacion precisa territorial del distrito y lograr el
saneamiento fisico — legal de la propiedad rural y categorizacién de los
centros poblados.
Estrategias
- Coordinaciones directas con los responsables de este tipo de acciones
tanto en el Gobierno Regional Cajamarca, como en el COFOPRI.
- Brindar apoyo al personal profesional y técnico que intervengan en estos

procesos en su trabajo de campo.

D. Dimensidén Institucional:

Objetivos

- Mejorar la gestion institucional y administrativa municipal.

- Implementar los principales sistemas administrativos.

- Dar prioridad a las funciones de planeamiento y la elaboracién de planes
municipales.

Estrategias

- Suscripcion de convenios interinstitucionales.

- Efectuar acciones de valoracion del personal de la municipalidad distrital a fin
de conocer sus necesidades de capacitacion y reubicacién en los cargos
estructuradas de acuerdo a sus competencias, formacion y capacitacion
especificas.

- Implementar el sistema de planeamiento estratégico.

- Contar con un capital humano debidamente calificado y capacitado, para una

gestion eficiente y eficaz.
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- Realizar una evaluacion del disefio organizacional de la municipalidad
distrital, con fines de mejora de la estructura organica y adecuarse a las
competencias y funciones que la ley le reconoce.

- Priorizar la modernizacion de los sistemas informaticos.

- Gestionar recursos para implementar la gestion institucional y administrativa

con personal profesional y técnico capacitado.

4.2. Disefio de la Investigacion

4.2.1. Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo Correlacional, ya que el propdsito de la investigacion
es examinar la relacion entre dos variables (Salkind, 1999). En ese sentido, “la
investigacion proporciona indicios de la relacion que podria existir entre dos 0 mas

cosas, o de qué también uno o mas datos podrian predecir un resultado especifico”

(p.19).
4.2.2. Disefo de lainvestigacion
La investigacion es Descriptivo-Correlacional

Descriptivo, ya gue se busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos

importantes para cualquier fendbmeno que se analice.

Correlacional, los estudios correlaciénales tienen como propdésito medir el grado
de relacibn que existe entre dos 0o mas conceptos, categorias o variables
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006, p.104-105). En este sentido, la presente
investigacion nos permite conocer el grado de relacion que existe entre ambas

variables (Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral).

La investigacion es transversal, ya que se realiz6 en un afio determinado

(2016).
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4.3.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Se denomina investigacion transversal
porque se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito

es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Para recolectar la informacion se aplicé dos encuestas de tipo Likert una medira

el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

OX M= Muestra

/ r = Relacion
M gy OX = Observacion de X
\\ ¢ OY= Observacion de Y
QY

Donde:

M: Muestra en quien se realiza | estudio (30 trabajadores d la MDN)
QY: Observacion obtenida d la variable 1 (Clima Organizacional)
OX: Observacion obtenida de la variable 2 (Satisfaccion Laboral)

r: Posible relaciéon entre las variables

Métodos de la Investigacion

4.3.1. Se utilizo el método Deductivo-Inductivo.

Método Deductivo: este método cientifico fue utilizado mas para la elaboracién
del marco tedrico, en el cual se partira de las teorias generales para explicar una
problematica especifica.

Método Inductivo: porgue se partié de las opiniones de los trabajadores para
generalizar en el diagnéstico del clima organizacional y su influencia en el nivel de

satisfaccion laboral de la Municipalidad Distrital e Namora.

4.3.2. Analitico — Sintético: Porque se hizo una descomposicion del todo

(elementos que caracterizan el clima laboral) en sus partes (muestra poblacional)
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4.4,

para estudiarlo y luego explicar los resultados en funcién del tema de la
investigacion.

El método analitico se apoya en que para conocer un fenémeno, que en este caso
es el clima organizacional y la satisfaccion laboral es necesario descomponerlo en
sus partes.

El método sintético se relaciona con unir sistematicamente los elementos
heterogéneos de un fenédmeno con el fin de rencontrar las individuales de la cosa
observada en este caso los distintos factores que consideran en las encuestas

aplicadas.

Poblacién, Muestra, Unidad de Analisis y Unidad de Observacion

4.4.1.Poblacién

La poblacion utilizada para la presente investigacién esta conformada por todo el
personal que labora en la Municipalidad Distrital de Namora, bajo el Régimen del
Decreto Legislativo 276 y Régimen de Contratacion Administrativa de Servicios

(RECAS). Haciendo un total de 60 trabajadores.

4.4.2. Muestra

Para este estudio se aplicO muestreo por conveniencia a un total de 30 trabadores
(donde los sujetos son seleccionados dada la conveniente accesibilidad y
proximidad de los sujetos para el investigador); es decir, sélo se realizé en las
oficinas de la Municipalidad Distrital de Namora, por la dificultad de que los demas
trabajadores realizan sus labores fuera de la institucién, lo que dificultd la

realizacién del cuestionario y entrevistas. («<Muestreo por conveniencia», s. f.)

Segun, Hernandez., Fernandez.,& Baptista, (2010), refieren que: “la muestra es,
en esencia, una parte de un grupo que se pretende estudiar, la cual existe dos
tipos de muestras como son las muestras probabilisticas y las muestras no

probabilisticas” (p. 217).
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4.5,

Tabla 2: Muestreo por Conveniencia de Trabajadores de la MDN

Tipo Frecuencia
Contratado CAS 24
Contratado DL 728 4
Nombrado 2

Total 30

Elaboracion: Propia

4.4.3. Unidad de Analisis

Unidad de Analisis: Para fines del presente estudio se ha tomado como unidad de

analisis a cada trabajador.

4.4.4. Unidad de Observacion

Municipalidad Distrital de Namora.

Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de la Informacidn

Para poder recolectar y analizar los datos se aplicé la técnica de la encuesta para
medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, donde se obtuvo
informacion sobre estas variables.

Se utilizé un instrumento (cuestionario) que permiti6 medir el Clima Organizacional
donde la escala es de tipo Likert el cual consta de 28 items y cinco alternativas de
respuesta, en dicho cuestionario se evalu6é siete dimensiones: Conocimiento
Institucional, Condiciones Laborales; Liderazgo; Comunicacion; Motivacion;
Innovacion y Colaboracion.

Actualizadas La escala que se empleé es la siguiente

Baja

Media

Alta
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4.6.

4.7.

Para medir la variable de Satisfaccion Laboral se aplicé también la escala tipo
Likert la cual tiene 12 items y 5 alternativas de respuesta, se evalué cuatro
dimensiones: Beneficios Sociales; Capacitaciones; Estabilidad Laboral y Nivel de
sueldo.

La escala que se empleé es la siguiente:

Insatisfecho

Satisfecho

La escala de tipo Likert es una escala psicométrica comunmente utilizada en
cuestionarios. Cuando se responde a un elemento de un cuestionario elaborado
con la técnica de Likert, se hace especificando el nivel de acuerdo o desacuerdo
con una declaracion o enunciado.

El cuestionario revisado para medir el clima organizacional y medir la satisfaccion
laboral, fue auto administracion, esto quiere decir que el cuestionario se

proporcioné directamente a los trabajadores, quienes lo respondieron.

Técnicas para el Procesamiento y Andlisis de la Informacion

En cuanto al procesamiento de datos éste consisti6 en el calculo, seleccion,
calificacion y ordenacién de tablas debidamente codificados y tabulados. La
tabulacién se realizé de forma electrénica y se sometié al tratamiento estadistico,
para de esta manera determinar el significado de aquellas relaciones significativas
y obtener como resultado la existencia de una coherencia entre Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral

Para analizar los datos se utilizé el software Excel y SPSS versién 22, y se utilizé
la prueba estadistica de Spearman para corroborar la prueba de hipétesis

planteada. Esto me permitio establecer algunas conclusiones y recomendaciones.

Equipos, Materiales e Insumos

Entre los equipos, materiales a utilizar en a investigacion tenemos los siguientes:
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Equipos:

laptop,

e camara fotogréfica,
e scaner,

e memoria usb,

e celular, etc

Materiales:

e encuestas,
e trabajos de investigacion,

e Utiles de escritorio.
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4.8.

Tabla 3: Matriz de Consistencia Metodoldgica

Titulo: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NAMORA, 2016

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INDICES

FUENTE DE
RECOLECCION
DE DATOS

METODOLO
GiA

POBLACION
Y MUESTRA

Pregunta General

¢Cudl es la relacion
que existe entre el
Clima Organizacional
y Satisfaccién Laboral
de los trabajadores de
la Municipalidad
Distrital de Namora,
20167

Objetivo General

Determinar la
relacion que existe
entre el clima
organizacional y
satisfaccion laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Namora,
afo 2016.

Hipotesis General

El clima organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Namora, tiene relacion
directa en la satisfaccion
laboral de los trabajadores.

Problemas
especificos

Objetivos
especificos

Hipotesis Especificas

Variable X:

Clima
Organizacional

= Conocimiento
institucional

Misién, visiéon
Objetivos
Estructura orgéanica

= Condiciones
laborales

Ambiente de trabajo
Materiales, equipos e
infraestructura
Delimitacién de

funciones

= Liderazgo

Confianza, autoestima
Direccion de grupo
Apoyo y orientacion al
trabajador

Empatia

= Comunicacion

Comunicacién dentro
del area
Comunicacion inter-
areas

Informacion oportuna
Aceptacion de
opiniones

= Motivacion

Valoracién del trabajo
Reconocimiento
laboral

Nivel de motivacién

= Innovacion

Adaptacién al cambio
Creatividad e
innovacién

Planes y acciones

Colaboracién

Trabajo en equipo
Cooperacion
Logro de objetivos

Ordinal

Cuestionario
Clima
Organizacional

R) ;Cudl es el
nivel del clima
organizacional en la
Municipalidad Distrital
de Namora, afio
20167

a) Determinar
el nivel del clima
organizacional en la
Municipalidad
Distrital de Namora,
afio 2016.

H1: El nivel del clima
organizacional es alto en la
Municipalidad Distrital de
Namora.

Variable Y:

Satisfaccion
Laboral

= Beneficios
laborales

Bonificaciones justas
Beneficios sociales
Oportunidades-
ascensos

Salarios, horarios

Ordinal

Cuestionario
Satisfaccion
Laboral

Método:
Deductivo-

inductivo

Analitico-
sintético

Municipalidad
Distrital de
Namora

Muestra

(30
trabajadores)
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b) ¢Cudl es el
nivel de satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Namora, afio
20167

b) Determinar
el nivel de
satisfaccion laboral
de los trabajadores
de la Municipalidad
Distrital de Namora,
afio 2016.

H2: El nivel de satisfaccién
laboral es satisfactorio en los
trabajadores de la
Municipalidad Distrital de
Namora.

)¢, Como es la
influencia del clima
organizacional de la
Municipalidad Distrital
de Namora en la
satisfaccion laboral de
los trabajadores, afio
20167

c) Determinar
lainfluencia del clima
organizacional de la
Municipalidad
Distrital de Namora
en la satisfaccion
laboral de los
trabajadores, afio
2016.

H3: Existe influencia
significativa del clima
organizacional de la

Municipalidad Distrital de
Namora en la satisfaccion
laboral de los trabajadores.

= Capacitaciones

- Capacitacion para el

puesto

- Retroalimentacion
- Oportunidades de

capacitacion

= Estabilidad
laboral

- Estabilidad laboral
- Indemnizaciones

Nivel de sueldos

- Remuneracion

adecuada

- Atencién a

necesidades del
personal

- Satisfaccion de

necesidades
personales

Elaboracion: Propia
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacion de Resultados

En este capitulo se presenta y se discute los resultados obtenidos de la presente
investigacion dirigida a determinar la relacibn que existe entre el Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, afio 2016, para lo cual se ha realizado un estudio minucioso
con los 30 trabajadores que laboran en dicho municipio, se analiz6 cada una de
las dimensiones para determinar el clima organizacional y Satisfaccion Laboral y

asi poder determinar la relacion entre las variables mencionadas.

5.1.1. Confiabilidad y Validez de Instrumento

Antes de la aplicacion de nuestro instrumento (cuestionario) se ha considerado
contemplar primero la confiabilidad y validez del instrumento seleccionado, se ha
considerado 40 items en la encuesta considerando las dos variables clima
organizacional y satisfaccion laboral, en el cual hemos obtenido una confiabilidad
de 0.907 y 0.785 respectivamente mediante el célculo del Alfa de Cronbach
mediante el andlisis en el SPSS version 22, es decir que el instrumento es
CONFIABLE y se puede aplicar en la presente investigacion.

A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi:

R k Z‘:EI::].S:!?
= a2

Donde:

<2

i es la varianza del item i,

2
Sf es la varianza de la suma de todos los items y

= kes el nUmero de preguntas o items.

60


http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

5.1.2. Informacion General de los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Namora.

Para tener una apreciacion del comportamiento de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora y la forma cémo se relacionan las variables
consideradas, primeramente debo presentar datos generales obtenidos al aplicar
el cuestionario de recoleccion de informacién, la misma que se agrupa en los

siguientes items:

Para el procesamiento se tomaron los siguientes valores para los items:

Edad del Trabajador: Menos de 25 afos = 1, de 26 a 35 afios = 2, de 36 a 45

afios = 3 y mas de 46 afios =4

Género del Trabajador: Femenino = 1, Masculino = 2

Tipo de Trabajador: Contratado CAS = 1, contratado DL 728 = 2, Nombrado = 3.

Antigledad en la Municipalidad: De 0 a 3 afios = 1, De 4 a 8 afios =2 y Mas de

9 afos =3

Nivel de Estudios: Secundaria =1, Técnico =2, Bachiller =3, Titulado = 4yPost

grado=5

Nivel Remunerativo: Menos de S/. 1000 = 1, entre S/. 1001 y S/. 2000 = 2, entre

S/.2001y S/. 4000 = 3y Mas de S/. 4000 = 4
Labor que Desemé6cpefia: Obrero = 1, Profesional = 2, Directivo =3
Experiencias Laborales en Cargos Gerenciales y Subalternos: Si=1, No = 2.

Tiempo de experiencias laborales en cargos Gerenciales y Subalternos: De

Oa3afos=1, De 4 a8 afios=2y Mas de 9 afios = 3
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Para poder sintetizar los indicadores se los numerd anteponiendo IGE, que indica que

es un indicador de Informacion General de la Municipalidad Distrital de Namora

Tabla 4: Edad del trabajador de la MDN

Rango Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Menos de 25 afios 6 20.0 20.0 & Menos de 25
afos
De 26 a 35 afios 13 43.3 63.3 i De 26 a 35 afios
De 36 a 45 afios 9 30.0 93.3 CE b
Mads de 46 afios
Mas de 46 afos 2 6.7 100.0
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura3: Edad del Trabajador
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. Fuente: Tabla 4

Lectura. Empezaremos con el Indicador de Informacion General (IGE)-01: Edad de los
trabajadores, determina que los trabajadores de la MDN en su gran mayoria tienen edad
entre 26 a de 35 afos (43.3%), los que se sabe por la encuesta que son contratados y
vienen laborando pocos afios en la Municipalidad, indicador que sirve para determinar

gue son personas jovenes y facilmente podrian adaptarse a los cambios de actitud.

Tabla 5: Género del trabajador

Valor Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje
acumulado
Femenino 12 40.0 40.0 H Femenino
Masculino 18 60.0 100.0
Total 30 100.0 4 Masculino
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 4: Género de Trabajador
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. Fuente: tabla 5

Lectura. Referente al Indicador IGE-02: Género del Trabajador, podemos determinar
qgue el 40% son mujeres y el 60% varones, hay una ligera superioridad del género
masculino, pero realmente no es muy significativo.
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Tabla 6: Tipo de Trabajador

Tipo Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Contratado 24 80.0 30.0 M Contratado CAS
CAS
Contratado DL 7 4 13.3 93.3 i Contratado DL 728
Nombrado 2 6.7 100.0 @ Nombrado
Total 30 100.0

Figura 5: Tipo de Trabajador
Fuente: tabla 6

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional
y la Satisfaccién Laboral de la MDN.

Lectura. En el Indicador IGE-03: Tipo de Trabajador, se observa que la mayor cantidad
de trabajadores son Contratados CAS 80%, pero también hay trabajadores contratados
DL 728 13.3%, y solo el 6.7% son nombrados. El indicador nos muestra que la mayoria
de los trabajadores no tienen estabilidad, ya que los trabajadores Contratados por CAS

pueden ser despedidos automaticamente al no hacerles la adenda al contrato.

Tabla 7: Antigiedad en la Municipalidad

Antigtiedad Frecuencia | Porcentaje aP:urr%eunlgeg?)
De 0 a 3 afios 24 80.0 80.0 E De 0 a 3 afios
De 4 a 8 afios 5 16.7 96.7 ik De 4 a 8 afios
Més de 9 afios 1 3.3 100.0 M Mas de 9 afios
Total 30 100.0

Figura 6: Antigliedad en la Municipalidad
Fuente: Tabla 7

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral de la MDN.

Lectura. En el Indicador IGE-04: Antigiiedad en la Municipalidad, nos indica que en la
MDN, son pocos los que estan en un mismo cargo por un largo periodo, ya que el 80%
estdn menos de 3 afios en el cargo, el 16.7% tienen de 4 a 8 afios en el cargo y solo el
3.3% tienen mas de 9 afos. Lo que indica que los trabajadores son rotados por

diferentes areas donde son requeridos y no hay duefios de puestos.
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Tabla 8: Nivel de Estudios

i . . Porcentaje
Nivel Frecuencia | Porcentaje ceumulet
Secundaria 8 26.7 26.7
Técnico 11 36.7 63.3 M Secundaria
Bachiller 7 23.3 86.7 i Técnico
Titulado 3 10.0 96.7 H Bachiller
Post grado 1 3.3 100.0 H Titulado
Total 30 100.0
H Post grado
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 7: Nivel de Estudios
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. Fuente: tabla 8

Lectura. Referente al Indicador IGE-05: Nivel de Estudios, se puede observar que el
26.7% cuentan con estudios secundarios, el 36.7% cuentan con estudios técnicos, el
23.3% cuentan con estudios superiores (grado de Bachiller), el 10% cuentan con
estudios superiores con Titulo Universitario y solo el 3.3% cuenta con estudios de Post
Grado, como se puede observar la gran mayoria de trabajadores solo cuenta con
estudios secundarios y técnicos, los cuales tienen menos de 3 afios en la municipalidad

y verificamos que dichos trabajadores no tienen estabilidad laboral.

Tabla 9: Nivel Remunerativo

Rango Frecuencia | Porcentaje ;:Jﬁqeurlﬁi
Menos de S/. 1000 3 10.0 10.0 = H Menos de S/.
13.3%10.0% 1000
Entre S/. 1001y S/. 14 46.7 56.7 W Entre S/. 1001 y
2000 S/. 2000
Entre S/. 2001y S/. 9 30.0 86.7
4000 H Entre S/. 2001y
Mas de S/. 4000 4 13.3 100.0 S/ 4000
H Mas de S/. 4000
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 8: Nivel Remunerativo
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. Fuente: Tabla 9
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Lectura. Referente al Indicador IGE-06: Nivel Remunerativo, se puede observar que el
10.0% perciben ingresos menores a los S/. 1000 mensuales, que en su gran mayoria
corresponden a los trabajadores contratados bajo la modalidad CAS, el 46.7% perciben
ingresos entre S/. 1001 y S/, 2000 mensuales, los cuales estarian conformados por los
técnicos y profesionales que laboran en las diferentes areas de la Municipalidad ya sea
bajo el contrato CAS el contrato DL 728 o nombrados, el 30.0% perciben ingresos entre
S/. 2001 y S/. 4000, los cuales realizan labores gerenciales y solamente el 13.3%
perciben ingresos de S/. 4000 a mas; que vendrian hacer los trabajadores con mas de
5 afios de experiencia en el cargo realizando labores gerenciales y en su gran mayoria

ya cuentan con nombramiento en el puesto.

Tabla 10: Labor que Desempefia

Labor Frecuencia | Porcentaje SO
acumulado
M Obreros
Obreros 16 63.3 63.3
Profesional 8 26.7 90.0 B :’rofeswna
Directivo 3 10.0 100.0 H Directivo
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 9: Labor que desempefia
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. Fuente: Tabla 10

Lectura. Referente al Indicador IGE-07: Labor que Desempefia, se observa que la gran
mayoria desempenfa la funcién de obrero con el 63.3% y profesionales con 26.7%, por
la misma naturaleza de la Municipalidad, y sélo se detecta el 10% de directivos

(Gerentes de las diferentes areas de la Municipalidad Distrital de Namora).
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Tabla 11: Experiencia Laboral en Cargos

Gerenciales
Valor Frecuencia | Porcentaje FOEENE
acumulado .
Si 6 20.0 20.0 %
= Si = No
No 24 80.0 100.0 No
80%
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional y Figura 10: Experiencias Laborales en
Satisfaccion Laboral de la MDN. Cargos Gerenciales Fuente: tabla 11

Lectura. Respecto al Indicador IGE-08: Experiencia Laboral en cargos Gerenciales, se
observa que sélo un 20% de los trabajadores si tiene experiencia laboral en cargos
gerenciales y un alto indice 80%, que no tienen experiencia en cargos gerenciales

puesto que son muy pocos los cargos gerenciales por ser una Municipalidad pequefia.

Tabla 12: Tiempo de Experiencias Laborales en
Cargos Gerenciales

Tiempo Frecuencia | Porcentaje PO
acumulado
De 0 a 3 afios 24 80.0 80.0
i De 0 a 3 afios
De 4 a 8 aflos 2 6.7 86.7
i De 4 a 8 afios
Més de 9 afios 4 13.3 100.0
H Mas de 9
Sub Total 30 100.0 afios
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 11: Tiempo de experiencias
Laboral y la satisfaccion laboral de la MDN en Cargos Gerenciales

Fuente: tabla 12

Lectura. El Indicador IGE-09: Tiempo de Experiencias Laborales en cargos
Gerenciales, nos indica que tenemos un alto porcentaje de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora, es decir un 80% con experiencia en cargos
Gerenciales de 0 a 3 afios, un 6.7% con experiencia en este tipo de cargos de 4 a 8

afos y solo en 13.3% con mas de 9 afios de experiencia en cargos gerenciales.
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Tabla 13: Experiencias Laborales en
Cargos Subalternos

Valor Frecuencia | Porcentaje FOEEE
acumulado
Si 15 50.0 50.0 m Si
50%
No 15 50.0 100.0 No
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 12: Experiencias Laborales en
Cargos Subalternos
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. Fuente: Tabla 13

Lectura. El Indicador IGE-10: Experiencias Laborales en cargos Subalternos, se verifica
gue la mitad de los trabajadores ha pasado por esta experiencia laboral 50%, y el otro
50% no tuvo experiencia en cargos subalternos, se ratifica que para la mitad de
trabajadores este es su primer trabajo en este tipo de Instituciones, ya que cada partido

politico entra con su gente o contrata trabajadores nuevos.

Tabla 14: Tiempo de Experiencias Laborales en
Cargos Subalternos

Tiempo Frecuencia Porcentaje PO
acumulado
De 0 a 3 afios 18 60.0 60.0 20.0 .
De 4 a 8 afios 6 20.0 80.0
2
z = 20.0 60;0
Mas de 9 afios 6 20.0 100.0
3
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 13: Tiempo de Experiencias
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. Laborales en Cargos Subalternos

Fuente: Tabla 14

Lectura. El Indicador IGE-11: Tiempo de Experiencias Laborales en cargos
Subalternos, se verifica que el 60%; es decir, 18 de los trabajadores encuestados no
han tenido experiencias laborales en cargos subalternos o tienen menos de 3 afios de
experiencia en este tipo de cargos, esto valida que cada partido politico que gana las
elecciones contrata nuevo personal; verificamos también que el 20% ha tenido
experiencia laboral en estos cargos entre 4 a 8 afios y otro 20% si cuenta con
experiencia laboral en cargos subalternos de 9 afios a mas de experiencia en este tipo
de cargos, la gran mayoria de estos trabajadores corresponde a los contratados bajo

DL 728 y a los nombrados.
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5.1.3. Nivel de Clima Organizacional de la Municipalidad Distrital de Namora

Para el procesamiento en el SPSS de todos los items de esta variable se han
considerado los siguientes valores:

Totalmente en Desacuerdo =1 item insatisfactorio; En Desacuerdo = 2 item minimo; Ni
de Acuerdo Ni en Desacuerdo = 3 item bueno por sobre el estandar; De acuerdo = 4
item adecuado; Totalmente de Acuerdo = 5 item totalmente satisfactorio

Actualizada la escala que se empleé es la siguiente:

Tabla 15: Rangos del Nivel De Clima Organizacional

Niveles del Clima Organizacional Rango
Bajo 28 a 106
Medio 107 a 129
Alto 130 a 14C

Fuente: Tabulacién de Excel.

Tabla 16: Distribucion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora
segln Nivel de Clima Organizacional.

Nivel de Clima Organizacional fi hi%
Bajo 08 26.67
Medio 14 46.67
Alto 08 26.67
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral de la MDN.
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50.00
45,00
40.00 1
35.00 1
30.00 1
25.00 1
20.00 1
15.00 1
10.00 1

5.00 1

Porcentaje

46.67

26.67

0.00

26.67

Bajo

Medio

Nivel de Clima Organizacional

Alto

Figura 14: Porcentaje de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora

segun Nivel de Clima Organizacional.

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de la MDN.

En la tabla 16 y figura 14 se observa que los trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Namora segun Nivel de Clima Organizacional el 46.67% su nivel es Medio, mientras

gue el 26.67% su nivel es Bajo y solo el 26.67% su nivel es Alto.
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Para poder sintetizar los indicadores se los numerd anteponiendo CO, que nos indica
gue es un indicador de Clima Organizacional de la Municipalidad Distrital de Namora —
MDN.

Tabla 17: ¢Esta de acuerdo con la misién, vision de
la Municipalidad Distrital de Namora?

Valor Frecuencia . Porcentaje
FOTEEIEE acumulado
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0 & De Acuerdo
Ni de Acuerdo ni 0 0 00-0
en Desacuerdo
De Acuerdo 11 36.7 36.7
i Totalmente de
Totalmente de 19 63.3 100.0 LA
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 15: Esta de acuerdo con la mision, vision
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. de la Municipalidad Distrital de Namora

Fuente: tabla 17

Lectura. Indicador CO-01: Conocimiento de la Misién, Visién de la MDN, se aprecia que
todos los trabajadores estan de acuerdo con la mision y vision de la MDN, lo que quiere
decir que todos tienen pleno conocimiento de la mision y visidn de la institucion, esto es
muy importante ya que si todos tienen claro estos conceptos, sabran como trabajar y

hacia donde apuntan todos sus esfuerzos.

Tabla 18: ¢ Tiene conocimiento de los objetivos de
la Municipalidad Distrital de Namora?

Valor Frecuencia | Porcentaje FelaE o
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo M De Acuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
Ni de Acuerdo ni en 0 0 00-0
Desacuerdo
i Totalmente de
De Acuerdo 15 50.0 50.0 Acuerdo
Totalmente de 15 50.0 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 16: ¢ Tiene conocimiento de los objetivos
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. de la Municipalidad Distrital de Namora?

Fuente: tabla 18
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Lectura. Indicador CO-02: Conocimiento de los Objetivos de la MDN, ocurre algo similar
a la pregunta anterior, ya que todos manifiestan tener pleno conocimiento de los
objetivos de la MDN, con un 50% de acuerdo y otro 50% totalmente de acuerdo. Es
decir la mayoria de trabajadores realiza su trabajo de manera correcta y eficiente para

poder llegar a los objetivos de la institucion.

Tabla 19: ¢ Tiene conocimiento de la estructura
organica de la Municipalidad Distrital de Namora?

Valor Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo H De Acuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
Ni de Acuerdo ni en 0 0 00-0
Desacuerdo
De Acuerdo 13 43.3 43.3
i Totalmente
Totalmente de Acuerdo 17 56.7 100.0 Szl
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 17: ¢ Tiene conocimiento de la estructura
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. Organica de la Municipalidad Distrital de Namora?

Fuente: tabla 19

Lectura. Indicador CO-03: Conocimiento de la Estructura Orgénica de la MDN, un
43.3% gue esta de acuerdo y un 56.7% que se encuentra totalmente de acuerdo, como
muestran los resultados, la gran mayoria de trabajadores encuestados confirman tener
pleno conocimiento y esta totalmente de acuerdo con las normas establecidas en la

estructura organica de la MDN.
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Tabla 20: ¢Esta de acuerdo como esta estructurado el
sistema jerarquico de su institucion?

. . Porcentaje

Valor Frecuencia Porcentaje i
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
Ni de Acuerdo ni 0 0 00-0
en Desacuerdo
De Acuerdo 17 56.7 56.7
Totalmente de 13 43.3 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional
y la Satisfaccién Laboral de la MDN.

M De Acuerdo

i Totalmente de Acuerdo

Figura 18: ¢Esta de acuerdo cdmo estéa
estructurado el sistema jerarquico de su
institucion?

Fuente: tabla 20

Lectura. Indicador CO-04: Conocimiento de la Estructura Organica de la MDN, Esta de

acuerdo con la Estructura del Sistema Jerarquico de su Institucion, ocurre algo similar a

la pregunta anterior, de los cuales el 56.7% de trabajadores encuestados manifiestas

estar de acuerdo con la estructura y orden jerarquico de la MDN, y un 43.3% esta

totalmente de acuerdo.

Tabla 21: ¢Considera que para el desempefio de
sus labores su ambiente de trabajo es el

adecuado?
Valor Frecuencia | Porcentaje FeltEIE]S
acumulado

Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 1 3.3 3.3
Ni de Acuerdo ni 8 26.7 30.0
en Desacuerdo
De Acuerdo 14 46.7 76.7
Totalmente de 7 23.3 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional

y la Satisfaccion Laboral de la MDN.

M En Desacuerdo

i Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo

M De Acuerdo

H Totalmente de
Acuerdo

Figura 19: ;Considera que para el desempefio de
sus labores su ambiente de trabajo es el adecuado?

Fuente: tabla 21

Lectura. Indicador CO-05: Considera que para el desempefio de sus labores, su

ambiente de trabajo es el adecuado, por los resultados se puede manifestar que un

46,7% de los trabajadores estan de acuerdo con su ambiente de trabajo, un 23% esta
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totalmente de acuerdo sin embargo hay un

desacuerdo.

Tabla 22: ¢ Considera que los recursos (materiales,
equipos e infraestructura) con los que cuenta, son
adecuados para poder realizar bien su trabajo?

26.7% que indica ni de acuerdo ni en

M En Desacuerdo

i Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

M De Acuerdo

. . Porcentaje

Valor Frecuencia | Porcentaje O~
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 6.7
Ni de Acuerdo ni en 3 10.0 16.7
Desacuerdo
De Acuerdo 13 43.3 60.0
Totalmente de 12 40.0 100.0
Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional
y la Satisfaccién Laboral de la MDN.

Figura 20: ¢Consideraque los recursos materiales,
equipos e infraestructura con los que cuenta, son
adecuados para poder realizar bien su trabajo?
Fuente: tabla 22

Lectura. Indicador CO-06: Considera que los recursos (materiales, equipos e

infraestructura) con los que cuenta, son adecuados para poder realizar bien su trabajo,

podemos observar que el 83.3% se encuentra de acuerdo y totalmente de acuerdo con

los recursos que cuentan para poder realizar bien su trabajo; sin embargo un indice de

6,7% consideran que los recursos con los que cuentan no son los adecuados y no les

permiten realizar correctamente sus labores.

Tabla 23: ¢Existe un ambiente organizado en su

institucién?
Valor Frecuencia | Porcentaje FeltdanE S
acumulado

Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 6.7
Ni de Acuerdo ni 4 13.3 20.0
en Desacuerdo
De Acuerdo 12 40.0 60.0
Totalmente de 12 40.0 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional
y la Satisfaccién Laboral de la MDN.
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M De Acuerdo

H Totalmente de
Acuerdo

Figura 21: ¢ Existe un ambiente organizado en
su institucion?
Fuente: Tabla 23



Lectura. Indicador CO-07: Existe un ambiente organizado en su institucion, Juntando
los dos indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el 80% es
decir 24 de los trabajadores encuestados consideran que existe un ambiente organizado
en la MDN, pero se verifica también que un 6.7% de los encuestados no se siente a

gusto trabajando, ya que consideran que no existe organizacion en su institucion.

Tabla 24: ¢En la institucién las funciones estan
claramente definidas?

. . | Porcentaje

Valor Frecuencia | Porcentaje e
Totalmente en 2 6.7 6.7 M Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 13.3 i En Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni 4 13.3 26.7 M Ni de Acuerdo ni en
en Desacuerdo Desacuerdo
De Acuerdo 8 26.7 53.3 ® De Acuerdo
Totalmente de 14 46.7 100.0 M Totalmente de Acuerdo
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 22: ¢ En lainstitucién las funciones estan
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. claramente definidas?
Fuente: Tabla 24

Lectura. Indicador CO-08: Las funciones estan claramente definidas, Juntando los dos
indicadores de Acuerdo y totalmente de Acuerdo, observamos que el 73.4% es decir 22
de los trabajadores encuestados consideran que las funciones estan claramente
definidas entre todos los trabajadores de todas las areas de la MDN, sin embargo existe
un 26,7% equivalente a 8 trabajadores que no tienen claramente definidas sus

funciones.

Tabla 25: ¢Su jefe inmediato trabaja para aumentar
su confianza y autoestima asi como para
desarrollar y potenciar su talento?

. Porcentaje
Valor Frecuenci Porcentaje | acumulad
a Y H Totalmente en Desacuerdo
0
Totalmente en 2 6.7 6.7 W En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 13.3 T A of o
Ni de Acuerdo ni en 5 16.7 30.0 DEsacte O
Desacuerdo De Acuerdo
De Acuerdo 8 26.7 56.7 26.7%
M Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 13 43.3 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 23: ¢Su jefe inmediato trabaja para su
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. confianzay autoestima asi como para desarrollar

y potenciar su talento? Fuente: tabla 25
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Lectura. Indicador CO-09: Su jefe inmediato trabaja para aumentar su confianza y
autoestima asi como para desarrollar y potenciar su talento, Juntando los dos
indicadores, de Acuerdo y Totalmente de Acuerdo, observamos que el 70.0% de
encuestados estan de acuerdo con esta pregunta; sin embargo también se visualiza un
13.4% de trabajadores que no consideran que su jefe inmediato trabaja para aumentar
su confianza y autoestima, asi como para desarrollar potenciar su talento; y un 16.7%

manifiesta ni de acurdo ni en desacuerdo.

Tabla 26: ¢Su jefe inmediato le proporciona
informacion suficiente y necesaria para realizar
bien su trabajo?

. . | Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje acumulado
Totalmente en 0 0 00.0 8 En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 10.0 10.0 i Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni 5 16.7 26.7
en Desacuerdo GDeicueiio
De Acuerdo 9 30.0 56.7
H Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 13 43.3 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 24: ¢Su jefe inmediato le proporciona

y la Satisfaccién Laboral de la MDN. informacién suficiente y necesaria para realizar
bien su trabajo?
Fuente: Tabla 26

Lectura. Indicador CO-10: Su jefe inmediato le proporciona informacion suficiente y
necesaria para realizar bien su trabajo, Juntando los dos indicadores de Acuerdo y
Totalmente de Acuerdo, observamos que el 73.3% de los trabajadores encuestados
consideran que su jefe inmediato les proporciona informacién suficiente y necesaria para
gue puedan realizar bien su trabajo, Pero también se visualiza un porcentaje significativo

26.7% no estan ni de acuerdo ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 27: ¢Su jefe inmediato le proporciona apoyo y
orientacion en su trabajo?

. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje i
Totalmente en 0 0 00.0 H En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 10.0 10.0 i Ni de Acuerdo ni en
Ni de Acuerdo ni en 5 16.7 26.7 Desacuerdo
M De Acuerdo
Desacuerdo
De Acuerdo 12 40.0 66.7 M Totalmente de Acuerdo .
40.0%
Totalmente de 10 33.3 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 25: ¢Su jefe inmediato le proporciona
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. apoyo y orientacién en su trabajo?

Fuente: Tabla 27

Lectura. Indicador CO-11: Su jefe inmediato le proporciona apoyo y orientacién en su
trabajo, Juntando los dos indicadores de Acuerdo y Totalmente de Acuerdo, observamos
gue el 73.3% de encuestados consideran que su jefe inmediato les proporciona apoyo
y orientacién para poder realizar bien su trabajo, Sin embargo, observamos también que

el 16.7% no esta de acuerdo.

Tabla 28: ¢ Cuando me encuentro en dificultades,
siento apoyo en mi jefe?

Valor Frecuencia | Porcentaje RSN
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0 M En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 6.7 i Ni de Acuerdo ni en
- - Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni en 4 13.3 20.0 M De Acuerdo
Desacuerdo
De Acuerdo 12 40.0 60.0 H Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 12 40.0 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 26: ;Cuando me encuentro en
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. dificultades, siento apoyo en mi jefe?

Fuente: Tabla 28
Lectura. Indicador CO-12: Cuando me encuentro en dificultades, siente el apoyo de mi
jefe, Agrupando los indicadores de Acuerdo y Totalmente de Acuerdo, observamos que
el 80.0% de encuestados sienten el apoyo de su jefe cuando se encuentran en
dificultades; observamos también que un 20% de encuestados cuando se encuentran

en dificultades no sienten el apoyo de su jefe.
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Tabla 29: ¢Existe una buena comunicacion e
interrelacion entre mis compafieros de trabajo de mi
misma area laboral?

. . | Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje i
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo M En Desacuerdo
En Desacuerdo 1 3.3 3.3 \ Ni de Acuerdo ni en
Ni de Acuerdo ni en 2 6.7 10.0 Desacuerdo
Desacuerdo M De Acuerdo
De Acuerdo 13 43.3 53.3
M Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 14 46.7 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 27: ¢ Existe una buena comunicacién e
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. interrelacion entre mis compafieros de trabajo

de mi misma area laboral?
Fuente: Tabla 29

Lectura. Indicador CO-13: Existe una buena comunicacion e interrelacion entre mis
comparieros de trabajo de mi misma area laboral, Agrupando los indicadores Totalmente
de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el 90.0% de trabajadores encuestados
sienten que existe una muy buena comunicacion e interrelacién con sus compafieros de
trabajo en su misma area laboral. Lo cual es muy importante ya que esto ayuda a tener
un mejor clima laboral en las diferentes areas de la MDN; observamos que un minimo
porcentaje 6.7% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 3.3% se encuentran en

Desacuerdo.

Tabla 30: ¢Existe una buena comunicacién e
interrelacion entre mis compafieros de trabajo con
otras areas laborales?

Valor Frecuencia | Porcentaje FelaE o
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0 M En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 10.0 10.0 i Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni en 5 16.7 26.7
Desacuerdo i De Acuerdo
De Acuerdo 12 40.0 66.7
H Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 10 33.3 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 28: ¢Existe una buena comunicacién e
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. interrelacion entre mis compafieros de trabajo con

otras areas laborales?
Fuente: tabla 30
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Lectura. Indicador CO-14: Existe una buena comunicacion e interrelacion entre mis
comparieros de trabajo de otras areas laborales, Agrupando los indicadores de Acuerdo
y Totalmente de Acuerdo, observamos que el 73.3% de encuestados sienten que existe
una buena comunicacion e interrelacion con sus compafieros de trabajo de otras areas
laborales. Lo cual es muy importante ya que esto ayuda a tener un mejor clima
organizacional en las diferentes areas de la MDN; sin embargo se visualiza un 10%

considera estar en desacuerdo y un 16.7% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 31: ¢Su jefe inmediato tiene una actitud
abiertarespecto a sus puntos de vistay escucha
sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus

funciones?
. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje o
Totalmente en 0 0 00 H En Acuerdo
Desacuerdo Ni de Acuerdo ni
En Desacuerdo 4 13.3 13.3 i Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni 5 16.7 30.0 i De Acuerdo
en Desacuerdo
De Acuerdo 10 33.3 63.3 H Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 11 36.7 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 29: ¢Su jefe inmediato tiene una actitud
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. abiertarespecto a sus puntos de vistay escucha

sus opiniones respecto acémo llevar a cabo
sus funciones?
Fuente: Tabla 31

Lectura. Indicador CO-15: Su jefe inmediato tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones,
A pesar de que un buen porcentaje 70% esta de acuerdo en indicar que su jefe inmediato
tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones
respecto a cémo llevar a cabo sus funciones en la MDN; observamos también que el

30% no esta de acuerdo con lo que se dice.
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Tabla 32: ¢Su jefe inmediato le comunica e
informa oportunamente acerca de las nuevas
normativas o cambios de la Institucion?

. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje .
Totalmente en 0 0 00.0 M En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 4 13.3 13.3 i Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni 5 16.7 30.0  De Acuerdo
en Desacuerdo
De Acuerdo 12 40.0 70.0 H Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 9 30.0 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 30:¢Su jefe inmediato le comunica e informa
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. oportunamente acerca de las nuevas normativas o
o cambios de lainstitucion?
Figura: Tabla 32

Lectura. Indicador CO-16: Su jefe inmediato le comunica e informa oportunamente
acerca de las nuevas normativas o cambios de la institucion, Agrupando los indicadores
Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el 70.0% de trabajadores
encuestados manifiestan que su jefe inmediato les comunica e informa oportunamente
acerca de las nuevas normativas o cambios de la institucidén; observamos también que

un significativo porcentaje 30% no esta conforme con este enunciado.

Tabla 33: ¢Su jefe inmediato se comunica o
toma en cuenta sus opiniones para el logro de
los objetivos y metas de la Municipalidad
Distrital de Namora?

Valor Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
ToElETE e 1 33 33 H Totalmente en Desacuerdo
Desacuerdo i En Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 10.0
M Ni de Acuerdo ni en
Ni de Acuerdo ni 7 23.3 33.3 Desacuerdo
en Desacuerdo B De Acuerdo
De Acuerdo 12 40.0 73.3 M Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 8 26.7 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura: ¢Su jefe inmediato se comunica o toma en
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. cuenta sus opiniones para el logro de los objetivos

y metas de la MDN?
Fuente: Tabla 33
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Lectura. Indicador CO-17: Su jefe inmediato se comunica 0 toma en cuenta sus
opiniones para el logro de los objetivos y metas de la MDN, Agrupando los indicadores
satisfactorios, observamos que el 66.7% de los encuestados manifiestan que su jefe
inmediato si se comunica o toma en cuenta sus opiniones para el logro de los objetivos
y metas de la MDN; sin embargo, agrupando los indicadores se visualiza que un 10.0%
su jefe inmediato no les comunica ni tampoco toma en cuenta sus opiniones para el

logro de los objetivos y metas de la MDN y un 23.3% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 34: ¢Lalabor que desempefio es valorada
por mi institucién?

. . | Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje acumulado
Totalmente en 0 0 00.0 E Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo Desacuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
Ni de Acuerdo ni 2 6.7 6.7 i De Acuerdo
en Desacuerdo
De Acuerdo 15 50.0 56.7
Totalmente de 13 43.3 100.0 u Totalmente de Acuerdo
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 32: ¢ La labor que desempefio es valorada
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. por mi instituciéon?

Tabla 34

Lectura. Indicador CO-18: La labor que desempefian es valorada por su institucion,
Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el
93.3% de encuestados manifiestan que las labores que desempefian son realmente
valoradas en su area de trabajo en la MDN; en el estadistico también podemos observar
gue un minimo porcentaje 6,7% de encuestados manifiestan no es estan ni de acuerdo

ni en desacuerdo, mantienen una posicién neutral.
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Tabla 35: ¢Mi jefe reconoce y valora mi trabajo?

. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje i
Totalmente en 0 0 00.0 & Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo N Desacuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
- - i De Acuerdo
Ni de Acuerdo ni en 3 10.0 10.0
Desacuerdo /
De Acuerdo 11 36.7 46.7 M Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 16 53.3 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 33: ¢ Mi jefe reconocey valora mi
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. trabajo?
Fuente: Tabla 35

Lectura. Indicador CO-19: Mi jefe reconoce y valora mi trabajo, podemos observar que
el 90% de encuestados manifiestan que su jefe reconoce y valora su trabajo; a pesar de
gue un minimo porcentaje 10% no estan de acuerdo ni en desacuerdo en que sus jefes

valoran o no sus labores diarias.

Tabla 36: ¢{Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de la institucién?

Valor Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0 T Ty S
Desacuerdo S
esacuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
Ni de Acuerdo ni 2 6.7 6.7 i De Acuerdo
en Desacuerdo
De Acuerdo 12 40.0 46.7
M Totalmente de Acuerd
Totalmente de 16 53.3 100.0 ISIERE A8 AEHEEe
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 34: ¢{Mi contribucién juega un papel
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. importante en el éxito de lainstitucién?

Fuente: Tabla 36

Lectura. Indicador CO-20: Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de la
Institucién, juntando los valores de acuerdo y totalmente de acuerdo 93.3% de los
trabajadores encuestados, estan totalmente de acuerdo y convencidos de que su
contribucién y su esfuerzo en las labores diarias cumple un papel importante en el éxito

de la MDN.
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Tabla 37: ¢Se siente orgulloso de trabajar en la
Municipalidad?

Valor Frecuencia | Porcentaje POEE ]
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo H De Acuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
Ni de Acuerdo ni 0 0 00.0 Total d
en Desacuerdo u Totalmente de
De Acuerdo 11 36.7 36.7 Acuerdo
Totalmente de 19 63.3 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 35: ¢Se siente orgulloso de trabajar en la
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. Municipalidad?

Fuente: Tabla 37

Lectura. Indicador CO-21: Se siente orgulloso de trabajar en la Municipalidad, juntando
las dos respuestas satisfactorias podemos observar que el 100% de los trabajadores
encuestados contestaron sentirse totalmente orgullosos de poder trabajar en la MDN.
Tabla 38: ¢Los gerentes de las diferentes areas de la

Municipalidad se preocupan por mantener elevado
el nivel de motivacién del personal?

Valor Frecuencia | Porcentaje RS
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0 & Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo Desacuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
ki De Acuerdo
Ni de Acuerdo ni en 3 10.0 10.0
Desacuerdo M Totalmente de Acuerdo
De Acuerdo 13 43.3 53.3
Totalmente de 14 46.7 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 36: ¢Los gerentes de las diferentes areas
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. de la Municipalidad se preocupan por mantener

elevado el nivel de motivacién del personal?
Fuente: Tabla 38

Lectura. Indicador CO-22: Los gerentes de las diferentes areas de la municipalidad se
preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del personal, Agrupando los
indicadores de Acuerdo y totalmente de Acuerdo, observamos que el 90.0% de los
trabajadores encuestados manifiestan que los gerentes de las diferentes areas de
trabajo de la Municipalidad se preocupan y trabajan por mantener elevado el nivel de

motivacion del personal.
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Tabla 39: ¢La Municipalidad es flexible y se
adapta bien alos cambios?

. . | Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje e
Totalmente en 0 0 00.0 H En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 10.0 10.0 i Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni 5 16.7 26.7  De Acuerdo
en Desacuerdo
POLEIERE = ey 63.3 H Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 11 36.7 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 37: ¢La Municipalidad es flexible y se adapta
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. bien alos cambios?
Fuente: Tabla 39

Lectura. Indicador CO-23: La municipalidad es flexible y se adapta bien a los cambios,
Agrupando los indicadores de Acuerdo y Totalmente de acuerdo, observamos que el
73.3% de encuestados manifiestan que la municipalidad es flexible y se adapta bien a
los cambios, sin embargo un 26.7% esta en desacuerdo pues para ellos la MDN no es
flexible ni se adapta bien a los cambios.

Tabla 40: ¢ Se me permite ser creativo e innovador

en las soluciones alos problemas que se presentan
dentro de mi area de trabajo?

Valor Frecuencia | Porcentaje FEEE]E
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo M En Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 6.7
i Ni de Acuerdo ni en
Ni de Acuerdo ni en 4 13.3 20.0 Desacuerdo
Desacuerdo M De Acuerdo
De Acuerdo 14 46.7 66.7
H Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 10 33.3 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 38: {Se me permite ser creativo e
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. innovador en las soluciones alos problemas

gue se presentan dentro de mi area de trabajo?
Fuente: Tabla 40

Lectura. Indicador CO-24: Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones a
los problemas que se presentan dentro de mi area de trabajo, Agrupando los indicadores
de Acuerdo y Totalmente de Acuerdo, observamos que el 80.0% de encuestados

manifiestan que efectivamente si se les permite ser creativos e innovadores para la
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solucion de los problemas que se encuentran dia a dia en su area de trabajo; pero un

porcentaje de 20% de trabajadores encuestados manifesté que no se les permite ser

creativos ni innovadores en la solucion de los problemas que se presentan en su area

de trabajo.

Tabla 41:¢La Municipalidad cuenta con planes y
acciones especificos destinados a mejorar mi

trabajo?
. . Porcentaje

Valor Frecuencia | Porcentaje O~
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 6.7
Ni de Acuerdo ni 5 16.7 23.4
en Desacuerdo
De Acuerdo 13 43.3 66.7
Totalmente de 10 33.3 100.0
Acuerdo

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional
y la Satisfaccién Laboral de la MDN.

M En Desacuerdo

i Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo

M De Acuerdo

H Totalmente de Acuerdo

Figura 39: ¢La Municipalidad cuenta con planes
y acciones especificos destinados a mejorar mi
trabajo?

Fuente: Tabla 41

Lectura. Indicador CO-25: La Municipalidad cuenta con planes y acciones especificos

destinamos a mejorar mi trabajo, Agrupando los indicadores satisfactorios observamos

gue el 76.6% de encuestados estan totalmente de acuerdo con los planes y acciones

especificos con los que cuenta la municipalidad, ya que dichos planes ayudan a mejorar

su trabajo diario; sin embargo un 23,4% de encuestados manifesté encontrarse en

desacuerdo ya que para ellos la MDN no cuenta con planes ni acciones especificos que

ayuden a mejorar sus trabajos.
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Tabla 42: ¢En mi &rea se fomenta y desarrolla el
trabajo en equipo?

Valor Frecuencia | Porcentaje POEEIEE
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo M Ni de Acuerdo ni en
En Desacuerdo 0 0 00.0 Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni 3 10.0 10.0 u De Acuerdo
en Desacuerdo
De Acuerdo 16 53.3 63.3
M Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 11 36.7 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 40: ¢En mi area se fomentay desarrolla
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. el trabajo en equipo?

Fuente: Tabla 42

Lectura. Indicador CO-26: En mi area se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo,
Agrupando los indicadores de acuerdo y totalmente de acuerdo, observamos que el
90.0% de encuestados manifiestan que los gerentes de las diferentes areas de trabajo
de la Municipalidad fomentan y desarrollan el trabajo en equipo; y solo un 10.0% de
encuestados no estan de acuerdo ni en desacuerdo o mantienen una posicién neutral
respecto a la labor que desempefan los gerentes en desarrollar y fomentar en trabajo

en equipo.

Tabla 43: ¢ Coopera con sus comparieros en
labores encomendadas?

Valor Frecuencia | Porcentaje FEEE]E
acumulado
Totalmente en 0 0 00.0  Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo Desacuerdo
En Desacuerdo 0 0 00.0
Ni de Acuerdo ni en 4 13.3 13.3 K be Acuerdo
Desacuerdo
De Acuerdo 11 36.7 50.0
M Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 15 50.0 100.0
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 41: ;Coopera con sus compaferos en

labores encomendadas
Fuente: tabla 43

Lectura. Indicador CO-27: Coopera con sus compafieros en labores encomendadas,
Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el
86.7% de encuestados manifiestan que realizan un trabajo en equipo y que cooperan
con sus demas comparieros de trabajo de las diferentes areas de la MDN.

85



Tabla 44: ¢Su jefe inmediato le transmite la
necesidad e importancia del trabajo en equipo para
el logro de los objetivos de la Municipalidad?

. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje i
M En Desacuerdo
Totalmente de 0 0 00.0
Acuerdo
En Desacuerdo 1 3.3 3.3 MNi de Acuerdo nien
Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni en 3 10.0 13.3
Desacuerdo M De Acuerdo
De Acuerdo 13 43.3 56.7
Totalmente de 13 433 100.0 Hiolmente de Aduerde
Acuerdo
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura: ¢Su jefe inmediato le transmite la
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. e importancia del trabajo en equipo para el logro

de los objetivos de la Municipalidad?
Fuente: Tabla 44

Lectura. Indicador CO-28: Su jefe inmediato le transmite la necesidad e importancia del
trabajo en equipo para el logro de los objetivos de la MDN, Agrupando los indicadores
Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el 86.6% es decir 26 de los 30
trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo en que su jefe inmediato
verdaderamente les transmite la necesidad e importancia del trabajo en equipo para el

logro de los objetivos de la MDN.
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5.1.4. Nivel de Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora

Para el procesamiento en el SPSS de items de esta variable se han considerado los
siguientes valores:

Totalmente en Desacuerdo = 1 item insatisfactorio; En Desacuerdo = 2 item minimo;
Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo = 3 item bueno, por sobre el estandar; De acuerdo =
4 item adecuado; Totalmente de Acuerdo =5 item totalmente satisfactorio

Actualizada la escala que se emple6 fue la siguiente:

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Tabla 45: Rango del nivel de Satisfaccién Laboral

Niveles del Satisfaccion Laboral Rango
Insatisfecho 12 a 49
satisfecho 50 a 60

Fuente: Tabulacién en Excel.

Tabla 46: Distribucion de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora
segun Nivel de Satisfaccién Laboral

Nivel de Satisfaccion Laboral fi hi%
Insatisfecho 18 60.00
Satisfecho 12 40.00

Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de la MDN.
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Figura 43: Porcentaje de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora
segun Nivel de Satisfaccién Laboral

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de la MDN.

En la tabla 46 y figura 43 se observa gue los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Namora segun Nivel de Satisfaccion Laboral el 60.00% su nivel de Satisfaccion es

INSATISFECHO, mientras que el 40.00% su nivel de Satisfaccion es SATISFECHO.
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Para poder sintetizar los indicadores se los numerd anteponiendo SL, que nos indica

gue es un indicador de Satisfaccion Laboral de la MDN.

Tabla 47: ¢La Municipalidad otorga equitativos
beneficios a sus trabajadores?

Totalmente en i En Desacuerdo

Desacuerdo v . L0y

En Desacuerdo 3 10.0 10.0 G AR ] I

Desacuerdo

Ni de Acuerdo ni 5 16.7 26.7 ~1Be A

en Desacuerdo

De Acuerdo 7 23.3 50.0

u Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 15 50.0 100.0
Acuerdo
Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario para la medicién del Clima Organizacion Figura 44: ¢La Municipalidad otorga equitativos
y los Niveles de Satisfaccién Laboral de la MDN beneficios a sus trabajadores?

Fuente: Tabla 47

Lectura. Indicador SL- 01: La Municipalidad otorga beneficios equitativos a sus
trabajadores, Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo,
observamos que el 73.3% de los 30 encuestados indican que la MDN otorga beneficios
equitativos a sus trabajadores; sin embargo un 26.7%; de encuestados no se encuentran

de acuerdo.

Tabla 48: ¢La Municipalidad me otorgatodos los
beneficios que conforme aley me corresponden?

Totalmente en 0 0 00.0

Desacuerdo i De Acuerdo

En Desacuerdo 0 0 00.0

Ni de Acuerdo ni 0 0 00.0

an DrasseEite i Totalmente de

De Acuerdo 14 46.7 46.7 Acuerdo

Totalmente de 16 53.3 100.0

Acuerdo

Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 45: ¢La Municipalidad me otorga todos los
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. beneficios que conforme a ley me corresponden?

Fuente: Tabla 48
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Lectura. Indicador SL- 02: La MDN me otorga todos los beneficios que conforme a ley
me corresponden, Podemos observar que de los 30 trabajadores encuestados, todos
contestaron que se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo con los beneficios

gue les otorga la MDN pues son conforme a ley.

Tabla 49: ¢La municipalidad valora su trabajo y le
brinda oportunidades de ascenso?

Totalmente en i En Desacuerdo

Desacuerdo & 0 00.0

En Desacuerdo 3 10.0 10.0 i Ni de Acuerdo ni en
Desacuerdo

Ni de Acuerdo ni 5 16.7 26.7 i De Acuerdo

en Desacuerdo

De Acuerdo 10 33.3 60.0

L Totalmente de Acuerdo

Totalmente de 12 40.0 100.0
Acuerdo
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 46: ¢La Municipalidad valora su trabajo y
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. le brinda oportunidades de ascenso?

Fuente: Tabla 49

Lectura. Indicador SL- 03: La MDN valora su trabajo y le brinda oportunidades de
ascenso, Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos
gue el 73.3% de encuestados estan totalmente de acuerdo en que la MDN si valora su
trabajo y les brinda oportunidades de ascenso; pero mas del indice permitido 26,7%,

indica lo contrario.

Tabla 50: ¢En general, las condiciones laborales
(salario, horarios, vacaciones, beneficios
sociales, etc.) son satisfactorias.

.

i Ni de Acuerdo ni en

Totalmente en 0 00.0

desacuerdo Desacuerdo

En desacuerdo 0 0 00.0

i De Acuerdo

Ni de Acuerdo ni 4 13.3 13.3

en Desacuerdo

De Acuerdo 11 36.7 50.0 i Totalmente de

Totalmente de 15 50.0 100.0 GG

Acuerdo

Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 47: ¢En general, las condiciones laborales
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. (salario, horarios, vacaciones, beneficios sociales,

etc.) son satisfactorias,
Fuente: Tabla 50
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Lectura. Indicador SL- 04: En general, las condiciones laborales (salario, horarios,
vacaciones, beneficios sociales, etc.) son satisfactorias, Agrupando los indicadores
Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el 86.7% es decir 26 de los
trabajadores encuestados manifiestan que su salario, horarios laborales, vacaciones y
beneficios sociales son satisfactorios y adecuados; y solo un 13.3% de trabajadores
encuestados no estan de acuerdo ni en desacuerdo o mantienen una posicion neutral

con respecto a los beneficios sociales que perciben por parte de la MDN.

Tabla 51: ¢Recibo la capacitacidn necesaria para
desarrollar correctamente mi trabajo?

. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje . 3.3%
Totalmente en 0 0 00.0 M En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 1 3.3 3.3 i Ni de Acuerdo ni en
Ni de Acuerdo ni 8 26.7 30.0 DGR 3
i De Acuerdo \
en Desacuerdo \
De Acuerdo 8 26.7 56.7 W Totalmente de
Totalmente de 13 43.3 100.0 Acuerdo
Acuerdo
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 48: ¢ Recibo la capacitacion necesaria para
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. desarrollar correctamente mi trabajo?

Fuente: Tabla 51

Lectura. Indicador SL- 05: Recibo la capacitacion necesaria para desarrollar
correctamente mi trabajo, Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de
Acuerdo, observamos que el 70.0% de encuestados manifiestan que reciben la
capacitacion necesaria para desarrollar correctamente su trabajo; Sin embargo un
indice considerable 30% de trabajadores encuestados no estdn de acuerdo ni en
desacuerdo o mantienen una posiciéon neutral con respecto a si reciben o0 no la

capacitacion necesaria para desarrollar correctamente su trabajo.
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Tabla 52: ¢{Mi jefe me brinda la retroalimentacion
necesaria para reforzar mis puntos débiles en el
trabajo?

Totalmente en 0 0 00.0 i En Desacuerdo

desacuerdo

En Desacuerdo 2 6.7 6.7 u Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

Ni de Acuerdo ni en 7 23.3 30.0 e

Desacuerdo

De Acuerdo 9 30.0 60.0 wi Totalmente de Acuerdo

Totalmente de 12 40.0 100.0

Acuerdo

Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 49: ¢ Mi jefe me brinda la retroalimentacion
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. necesaria parareforzar mis puntos débiles en el

trabajo?
Fuente: Tabla 52

Lectura. Indicador SL- 06: Mi jefe me brinda la retroalimentacion necesaria para
reforzar mis puntos débiles en el trabajo, Agrupando los indicadores Totalmente de
Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el 70.0% indican que sus jefes si les brindan
la retroalimentacion necesaria para reforzar sus puntos débiles en el trabajo; mientras
gue un 7% indica ni de acuerdo ni en desacuerdo y 6.7% indica estar en desacuerdo

con este punto.

Tabla 53: ¢ Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacion que permita mi desarrollo

humano.

Totalmente en 0 0 00.0 M En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 10.0 10.0 w4 Ni de Acuerdo ni en
Ni de Acuerdo ni 6 20.0 30.0 Desaclente
en Desacuerdo  De Acuerdo
De Acuerdo 9 30.0 60.0
Totalmente de 12 40.0 100.0 LiTotalmente de Acuerdo
Acuerdo

Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional  Figura 50: ¢{Tengo suficiente oportunidad para recibir
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. capacitacién que permita mi desarrollo humano?
Fuente: Tabla 53

Lectura. Indicador SL- 07: Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que

permita mi desarrollo humano, Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de
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Acuerdo, observamos que el 70.0% esté de acuerdo; sin embargo mas de lo permitido

10% indican estar en desacuerdo y un 20% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 54: ¢Lainstitucién me brinda estabilidad en el
trabajo?

u Totalmente en
Desacuerdo

Totalmente en 2 6.7 6.7 u En Desacuerdo
Desacuerdo
En Desacuerdo 5 16.7 23.3 i dhAEED diEn
Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni en 8 26.7 50.0 1 De Acuerdo
Desacuerdo
De Acuerdo 9 30.0 80.0 M Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 6 20.0 100.0
Acuerdo
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 51: ¢Lainstituciéon me brinda estabilidad
y la Satisfaccién Laboral de la MDN. en el trabajo?

Fuente: Tabla 54

Lectura. Indicador SL- 08: La institucion me brinda estabilidad en el trabajo, Agrupando
los indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo, observamos que el 50.0% es decir
15 de los 30 trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo en que la MDN les
brinda estabilidad laboral; mientras que un 23 % de los trabajadores encuestados
manifestd encontrarse en desacuerdo y totalmente en desacuerdo ya que para ellos

solo se encuentran contratados por CAS; y el 26.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 55: ¢En caso de ser despedido arbitrariamente
recibe alguna indemnizacién?

Totalmente en 0 0 00.0 CIED EEEEED

Desacuerdo

En Desacuerdo 2 6.7 6.7 H Ni de Acuerdo ni en

Desacuerdo

Ni de Acuerdo ni en 4 13.3 20.0 M De Acuerdo

Desacuerdo

De Acuerdo 13 43.3 63.3 \ Totalmente de Acuerdo

Totalmente de 11 36.7 100.0

Acuerdo

Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 52: ¢ En caso de ser despedido
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. arbitrariamente recibe alguna

indemnizacién?
Fuente: Tabla 55
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Lectura. Indicador SL - 09: En caso de ser despedido arbitrariamente recibe alguna

indemnizacién, Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo,

observamos que el 80.0% de encuestados estan de acuerdo en que si son despedidos

arbitrariamente por la MDN, recibirdn indemnizaciones; mientras que mas del porcentaje

permitido 20.0% desconocen si al ser despedidos arbitrariamente por la MDN se les

asignara alguna indemnizacion.

Tabla 56: ¢Mi sueldo o remuneracién es adecuada
en relacion al trabajo que realizo?

. . Porcentaje

Valor Frecuencia | Porcentaje o
Totalmente en 0 0 00.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 3 10.0 10.0
Ni de Acuerdo ni en 5 16.7 26.7
Desacuerdo
De Acuerdo 10 33.3 60.0
Totalmente de 12 40.0 100.0
Acuerdo

Total 30 100.0

Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional

y la Satisfaccién Laboral de la MDN.

M En Desacuerdo

i Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

i De Acuerdo

i Totalmente de Acuerdo

Figura 53: ¢{Mi sueldo o remuneracion es adecuada
en relacion al trabajo que realizo?
Fuente: Tabla 56

Lectura. Indicador SL - 10: Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacién al trabajo

gue realizo, Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de Acuerdo,

observamos que el 73.3% es decir 22 de los 30 trabajadores encuestados estan de

acuerdo con la remuneracion obtenido por su trabajo; mientras que un 26.7% considera

gue la remuneracion no es adecuada al trabajo que realiza.
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Tabla 57: ¢La Municipalidad se preocupa por las
necesidades primordiales del personal.

. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje i e
Totalmente en 0 0 00.0 M En Desacuerdo
desacuerdo
En Desacuerdo 2 6.7 6.7
i Ni de Acuerdo ni en
Ni de Acuerdo ni 5 16.7 23.3 Desacuerdo
en Desacuerdo
De Acuerdo 11 36.7 60.0 HDe Acuerdo
Totalmente de 12 40.0 100.0 [ ——
Acuerdo
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 54: ¢La Municipalidad se preocupa por las
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. necesidades primordiales del personal?

Fuente: Tabla 57

Lectura. Indicador SL - 11: La MDN se preocupa por las necesidades primordiales del
personal, Agrupando los indicadores satisfactorios, observamos que el 76.7% es decir
23 de los 30 trabajadores encuestados sienten que la MDN si se preocupa por sus
necesidades basicas primordiales; pero un indice considerable 23.3% indican no estar

de acuerdo con este aspecto.

Tabla 58: ¢Los ingresos que recibe por su trabajo le
permiten satisfacer sus necesidades personales?

. . Porcentaje
Valor Frecuencia | Porcentaje o 4
Totalmente en 0 0 00.0 i En Desacuerdo
desacuerdo
En Desacuerdo 3 10.0 10.0  Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
Ni de Acuerdo ni 5 16.7 26.7
en Desacuerdo SDEACe IO
De Acuerdo 10 33.3 60.0
ui Totalmente de Acuerdo
Totalmente de 12 40.0 100.0
Acuerdo
Total 30 100.0
Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional Figura 55: ¢Los ingresos que recibe por su
y la Satisfaccion Laboral de la MDN. trabajo le permiten satisfacer sus necesidades

personales?
Fuente: Tabla 58

Lectura. Indicador SL - 12: Los ingresos que recibe por su trabajo le permiten satisfacer
sus necesidades personales, Agrupando los indicadores Totalmente de Acuerdo y de
Acuerdo, observamos que el 73.3% de encuestados sienten que los ingresos que
perciben si les permiten satisfacer sus necesidades personales; sin embargo un indice
considerable mientras que el 26.7% no estan de acuerdo con lo vertido por sus

comparnieros.
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5.2. Analisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Anélisis e interpretacion de resultados
Los datos de la investigacion se resumen y presentan mediante tablas, figuras
cruzadas de frecuencias, graficos de perfiles y medidas de resumen (Media,
Mediana, Moda, Desviacion estandar, Varianza, Minimo y Maximo). Los datos
fueron procesados con la ayuda de los programas estadisticos SPSS 22 y la hoja

de calculo Microsoft Excel 2016.

A. Informacion general de la Municipalidad Distrital de Namora — MDN

En las tablas del 4 a la 14, asi como en los gréaficos del 3 al 13, se aprecian los
resultados obtenidos acerca de la informacion general de la institucion
(Indicadores IGE-01 al IGE-11). Al respecto se resume:

- Se manifiesta que el 43,3% de trabajadores tienen una edad entre 26 a 35 afios,
indicando que son personas relativamente jévenes y facilmente podrian
adaptarse a los cambios de actitud; ademas se observa que el 60% son
trabajadores de género masculino, lo que indica que también hay un buen
porcentaje de género femenino por lo que indica que hay equidad de género

- También se observa que la mayoria de los trabajadores son contratados CAS
(80%) esto indica que no tiene estabilidad laboral y que podrian ser despedidos
al no hacerles la adenda del contrato; ademas se determiné que la antigliedad en
su cargo no supera los 3 afios (80%) lo que indica que son rotados por diferentes

areas donde son requeridos y no hay duefios de puesto.

- Se puede apreciar que la mayoria de trabajadores cuenta con estudios
secundarios (26,7%) y técnicos (36,7%), sus sueldos oscilan entre S/1,000 a S/.
2,000 soles, lo que se ratifica porque la gran mayoria (63,3%) son obreros por la

misma naturaleza de la Municipalidad y en (10%) ocupan cargos directivos.
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- Para concluir en este punto se evidencia que gran niumero de trabajadores 80%
no ha tenido experiencia en cargos gerenciales,es decir, siempre han trabajado
para un jefe, solo el 80% de trabajadores que se desempefiaron como gerentes
estuvieron en el cargo menos de 3 afos. lo que indica que para la mitad de
trabajadores es su primer trabajo en esta Municipalidad debido a que el partido de
turno entra con su gente o contrata trabajadores nuevos. Ademas se visualiza que
la mitad de trabajadores tiene experiencia laboral en cargos subalternos y que solo
el 40% cuenta con experiencia laboral en cargos subalternos entre 4 y 9 afios a
mas de experiencia en este tipo de cargos debido a que en su gran mayoria se

trata de trabajadores contratados bajo DL 728 y a los hombrados.

B. Clima organizacional de la MDN
para poder determinar el nivel del clima organizacional en la Municipalidad Distrital
de Namora, se proceso la informacion obtenida en el cuestionario para la variable
de clima organizacional con el fin de hacer un analisis e interpretacion (tablas 15
a 44). Ademas se elaboraron graficos en excel (figurasl4 a la 42) para una mejor
comprension de lo trabajado. Luego se hizo un vaceado de los datos en excel
(base de datos) para luego ser procesados en el SPSS 22. Teniendo en cuenta
gue los cuestionarios estan con la valoracién Likert, se procedi6é a actualizar la
escala de valoracién del nivel con sus respectivos rangos: bajo= 28 a 160; medio=
107 a 129; y alto= 130 a 140. Teniendo en cuenta el promedio de la data
procesada es 117, se determiné que los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Namora segun nivel de clima organizacional el 46.67% su nivel es medio;

mientras que para el 26.67% es bajo y solo el 26,67% su nivel es alto.

Con respecto al analisis de la variable clima organizacional por dimensiones se

tiene que:
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Dimension 1: Conocimiento Institucional, la mayoria de los trabajadores tiene
conocimiento de la mision, vision, los objetivos y la estructura organica de la
Municipalidad Distrital de Namora; por lo que, se puede indicar que esta dimension
se realaciona con la variable.

Dimension 2: Condiciones Laborales, se tiene que mas del 70% de trabajadores
considera un ambianete de trabajo adecuado, indica que los recursos con los que
cuenta le permiten realizar ien su trabajo y que si tienen conocimiento de las
funciones que les toca desempefiar; asi mismo, existe un porcentaje minoritario
gue necesita que se les atienda en esta dimension.

Dimension 3: Liderazgo, la mayoria de los trabajadores indican que existe
confianza, autoestima, direccion de grupo y que hay apoyo y orientacién al
trabajador, demostrando empatia.

Dimension 4: Comunicacion, mas del 70% de los trabajadores indica que hay
buena comunicacion dentro e inter areas, asi como la informacién que se les
brinda es oportuna y que muchas veces se aceptan las opiniones de los
trabajadores. Sin embargo existe un porcentaje minoritario que manifiesta que se
debe mejorar en cuanto a comunicacion.

Dimensién 5: Motivacion, mas del 90% de los trabajadores encuestados
manifestaron que se le valora el trabajo que realizan, se les hace reconocimiento
por su desempefio y se sienten orgullosos de trabajar en la Municipalidad.
Dimensién 6: Innovacién, Un 73,4% de trabajadores manifesté que en la
municipalidad es flexible y se adapta a los cambios, un 80% manifestaron que son
creativos e innovadores en su trabajo y también que si se cuenta con planes y
acciones destinadas a mejorar el trabajo .

Dimensién 7: Colaboracion, Mas del 80% de los encuestados esta de acuerdo en
manifestar que en sus area se fomenta el trabajo en equipo, se coopera entre

comparfieros; puesto que el trabajo equipo ayuda al logro de objetivos.
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C. Satisfaccion Laboral en la MDN.
Para poder determinar el nivel de Satisfaccion Laboral en la Municipalidad
Distrital de Namora, se proceso la informacion obtenida en el cuestionario para
la variable de satisfaccion laboral con el fin de hacer un analisis e interpretacion
(tablas 45 a 58). Ademas se elaboraron gréaficos en excel (figuras43 a la 55) para
una mejor comprension de lo trabajado. Luego se hizo un vaceado de los datos
en excel (base de datos) para luego ser procesados en el SPSS 22. Teniendo
en cuenta que los cuestionarios estan con la valoracion Likert, se procedio a
actualizar la escala de valoracion del nivel con sus respectivos rangos:
insatisfecho = 12 a 49 y satisfecho = 50 a 60. Teniendo en cuenta el promedio
de la data procesada es 49, se determind que los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora segun nivel de satisfaccién laboral el 60.00%
su nivel de satisfaccion es insatisfecho; mientras que para el 40.00% su nivel de
satisfaccion es satisfecho.
Con respecto al andlisis de la variable satisfaccidon laboral por dimensiones se
tiene que:
Dimensién 1: Beneficios laborales, se puede determinar que un buen porcentaje
estd de acuerdo en indicar que las bonificaciones que se dan son justas, que
también dan beneficios sociales de acuerdo a ley, se brinda oportunidades de
ascenso que en general las condiciones laborales son satisfactorias. Sin
embargo se visualiza en menos porcentaje la satisfacciéon por lo que es
necesario ateneder esta dimension.
Dimensién 2: Capacitaciones, solo el 30 % indica que recibe capacitacion para
mejorar su trabajo mientras que el 30% opina en desacuerdo; un 70 % indican
gue el jefe brinda retroalimentacién para reforzar los puntos débiles en el trabajo
pero un 30% no opina igual,; un un porcentaje mayor opina que si recibe

capacitacion para seguir su desarrollo humano.
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Dimension 3: Estabilidad laboral, EI 50% de los encuestados indic6 que no tienen
estabilidad laboral pues son contratados por gobierno de turnoy estan deacuerdo
en cuanto a que si son despedidos los tienen que indemnizar.

Dimension 4: Nivel de sueldos, el 73,3% estan de acuerdo con la remuneracion
recibida y un 26.7% no esta de acuerdo, la mayoria de los trabajadores indican
que la municipalidad se preocupa por las necesidades primordiales de su
personal, sin embargo un 23.3% consideran que no estan de acuerdo, Por lo que

se deberia realizar coordinaciones para atender este aspecto.

. En cuanto a la relaciéon entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadors de la MDN

Realizada la contratacion de la hipotesis general mediante la prueba estadistica
T de Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con
un p=0.000, se tiene que existe relacion directa entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora a un nivel significativo alto.

En cuanto a la relacién entre las dimensiones de clima organizacional: D1, D2,
D3, D4, D5, D6, y D7 y satisfaccion laboral se tiene que existe relacién altamente

significativa entre las variables.

5.2.2. Discusion de Resultados
Luego de la verificacibn de resultados mediante el procesamiento de la
informacién y la contrastacion de la hip6tesis mis afirmaciones sobre clima

organizacional y satisfaccién laboral, practicamente quedan descartadas.

Los hallazgos en la investigacion nos ayudan a demostrar que en la

Municipalidad Distrital de Namora, existe relacion directa entre el Clima
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Organizacional y Satisfaccién laboral de los trabajadores, estos resultados son
coherentes con el modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer
(1968) que tiene caracteristicas; sugieren que las influencias ambientales
organizacionales son generales, ademas sefiala que ciertos factores tales como
la historia y la tradicion, el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la
motivacion y conducta del individuo; también guarda coherencia con las teorias
desarrolladas por Likerrt (citado por Chiavenato, 2000) que sefiala con relacion
al clima laboral que la existencia de una correcta comunicacion, coordinacion,
motivacion, rendimiento, liderazgo, reconocimiento son factores fundamentales

gue caracterizan al clima organizacional.

En cuanto al nivel de satisfaccién laboral se tiene que para la mayoria de
trabajadores 60.00%, es insatisfecho lo que significa que se tiene que establecer
estrategias que mejoren este aspecto. Todo ello en concordancia con lo
expuesto por (Robbins &Judge, 2009), ambos indican que la satisfaccién laboral
es la sensacion positiva sobre el trabajo, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene
sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene
negativos. También tiene relacion con la teoria de la higiene — motivacién de
(Herzberg, 1968) quien propuso la teoria de motivacién e higiene, segun la cual
las personas estan influenciadas por dos factores y demuestra que la presencia
de ciertos factores estd asociada con la satisfaccién laboral y la ausencia de
otros con la insatisfaccion laboral. Los factores fuente de sitisfaccion o
motivacionales son: logro, reconocimiento, independencia laboral,
responsabilidad son intrinsecos al trabajo. Los fatores ausentes que son fuente
de insatisfaccién son: sueldo, beneficios, politica de la empresa y su
organizacion, relaciones con los compafieros de trabajo, ambiente fisico y son

extrinsecos.
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Todos estos resultados seran de gran utilidad para la Municipalidad Distrital de
Namora, pues serd la base para que los Gerentes y Subgerentes de Area
establezcan estrategias con el fin de mejorar el Clima Organizacional que a su
vez repercuten en la satisfaccion laboral de los trabajadores. Los resultados
también permiten tener conocimiento sobre qué elementos prestar su maxima

atencion y, conjuntamente, tomar decisiones claras y especificas.

5.3 Contrastacion de Hipotesis

Hipétesis Nula: No Existe relacion entre el Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora

Hipétesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora
NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

6> d°
p:l_%::o,gg? T, = P _6816
n(n”-1) (1-p%)

' n-2

Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del
5%

REGIONES

a/2=0.025 RR 1-=095 RA \ ¢/2=0.025RR

J@% = 2.048
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DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre el Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora, mediante
la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman) a un nivel de significancia del

5%. Con un p=0.000 (es decir es altamente significativo entre las variables)

Tabla 59: Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones

Clima
Organizacion | Satisfaccion
al Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,997"
Organizaciona )
I Sig. (bilateral) ) 000
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 997" 1.000
Laboral ' '
Sig. (bilateral) 000
N 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

A continuacion presento los resultados de la prueba de hipétesis para ver la
relacion entre las dimensiones de clima organizacional y la satisfaccién la boral

de los trabajadores de la MDN
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS
HIPOTESIS.-

Hipo6tesis Nula: No Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Conocimiento Institucional) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Conocimiento Institucional) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)
6> d?
Coeficiente de spearman  p=1- Z;‘ =0959 T = Lz =17.91
n(n®-1) 1-p7)
' 'n-2

Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

a/2=0.025 RR 1-=095 RA /2= 0.025 RR
—Tt=-2.048 Tt=2.048

DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relaciéon entre el Clima Organizacional
(Dimensiéon Conocimiento Institucional) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente
de spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un p=0.000 (es decir es altamente

significativo entre las variables)

Correlaciones

Clima
Organizaciona
| (Dimensién
Conocimiento | Satisfaccion
Institucional) Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,959™
Organizaciona - sig. (bilateral) . ,000
| (Dimension
Conocimiento 30 30
Institucional)
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,959” 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS
HIPOTESIS.-

Hipo6tesis Nula: No Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Condiciones laborales) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Condiciones laborales) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)
6> d?
Coeficiente de spearman  p=1-— Z;‘ =0989 T = Lz =35.38
n(n® -1) 1-p7)
' 'n-2

Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

o /2= 0.025 RR 1-a = 0.95
—Ft=-2.048 =208

DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relaciéon entre el Clima Organizacional
(Dimensiéon Condiciones laborales) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente
de spearman) a un nivel de significancia del 5% Con un p=0.000 (es decir es altamente
significativo entre las variables)

Correlaciones

Clima
Organizaciona
| (Dimensién
Condiciones Satisfaccion
laborales) Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,989”
Organizaciona - sig. (bilateral) . ,000
| (Dimension
Condiciones 30 30
laborales)
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,989” 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS
HIPOTESIS.-

Hipo6tesis Nula: No Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Liderazgo) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Liderazgo) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)
6> d?
Coeficiente de spearman  p=1-— Z;‘ =098 T, = Lz =30.21
n(n® -1) 1-p7)
' n-2

Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

o /2= 0.025 RR 1-a = 0.95
—Ft=-2.048 =208

DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relaciéon entre el Clima Organizacional
(Dimensién Liderazgo) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman)
a un nivel de significancia del 5% Con un p=0.000 (es decir es altamente significativo entre
las variables)

Correlaciones

Clima
Organizaciona
| (Dimensién Satisfaccion
Liderazgo) Laboral

Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,985™

Organizaciona  sig. (bilateral) . ,000
| (Dimensién N

Liderazgo) 30 30

Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,985” 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS
HIPOTESIS.-

Hipétesis Nula: No Existe relacibn entre el Clima Organizacional (Dimension
Comunicacion) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

Hipétesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimension
Comunicacion) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

6 d?
_ 27 =0.990
n(n® -1)

P
(1-p")

' 'n-2

Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del 5%

REGIONES

T =

Coeficiente de spearman . =37.14

p=1

o /2=0.025 RR
—Ft=-2.048

DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relacion entre el Clima Organizacional
(Dimensién Comunicacion) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman)
a un nivel de significancia del 5% Con un p=0.000 (es decir es altamente significativo entre
las variables)

1-a=0.95

Correlaciones

Clima
Organizaciona
| (Dimensién
Comunicacio | Satisfaccion
n) Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,990™
Organizaciona - sijg. (bilateral) ,000
| (Dimension
Comunicacié 30 30
n)
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,990” 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS
HIPOTESIS.-

Hipo6tesis Nula: No Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Motivacion) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

Hipdtesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Motivacion) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o =0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)
6> d?
Coeficiente de spearman p=1- Z;‘ =0987 T, = Lz =37.14
n(n® -1) 1-p7)
' 'n-2

Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

a /2= 0.025 RR 1-0.= 0.95
—F+=-7.048 Tt=20487———

DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relaciéon entre el Clima Organizacional
(Dimensién Motivacion) y Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman)
a un nivel de significancia del 5% Con un p=0.000 (es decir es altamente significativo entre
las variables)

Correlaciones

Clima
Organizaciona
| (Dimensién Satisfaccion
Motivacion) Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,987"
Organizaciona  gjg. (bilateral) . ,000
| (Dimensién
Motivacién) 30 30
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,987" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS
HIPOTESIS.-

Hipo6tesis Nula: No Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Innovacién) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Innovacién) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)
6» d?
Coeficiente de spearman p=1- Zz =0987 T, = LZ =37.14
n(n”-1) 1-p7)
' 'n-2

Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

a /2= 0.025 RR 1-0.= 0.95
—F+=-7.048 Tt=2048 ——————

DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relaciéon entre el Clima Organizacional
(Dimensién Innovacion) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman)
a un nivel de significancia del 5%. Con un p=0.000 (es decir es altamente significativo entre
las variables)

Correlaciones

Clima
Organizaciona
| (Dimensién Satisfaccion
Innovacion) Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,987"
Organizaciona  sig. (bilateral) . ,000
| (Dimensién
Innovacion) 30 30
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,987" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CONSTRASTACION DE HIPOTESIS
HIPOTESIS.-

Hipo6tesis Nula: No Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Colaboracién) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

Hipotesis Alternativa: Existe relacion entre el Clima Organizacional (Dimensién
Colaboracién) y Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Namora

NIVEL DE SIGNIFICANCIA: o = 0.05

ESTADISTICA DE PRUEBA: T de student (coeficiente de spearman)

6) d?
_ 27 =0.963
n(n® -1)

_r

(1-p%)
' 'n-2
Grado de libertad n-2=30-2=28 Ttabla=2.048 con un nivel de significancia del 5%
REGIONES

T =

Coeficiente de spearman . =18.91

p=1

o /2= 0.025 RR
—Ft==-2.048

1-a=0.95

DESICION: Ho se Rechaza, por lo tanto Existe relaciéon entre el Clima Organizacional
(Dimensién Colaboracién) y Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora, mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de spearman)
a un nivel de significancia del 5% Con un p=0.000 (es decir es altamente significativo entre
las variables)

Correlaciones

Clima
Organizaciona
| (Dimensién
Colaboracién | Satisfaccion
) Laboral
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,963"
Organizaciona  sig. (bilateral) ,000
| (Dimension
Colaboracioén 30 30
)
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,963" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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CONCLUSIONES

Después del analisis realizado a las variables objeto de estudio y desde los
resultados obtenidos, se ha determinado, para esta investigacion realizada a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora, afio 2016 que existe una
relacion directa del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores.
La relacién entre estas variables es muy alta. Esta afirmacion la sustento a través de
los resultados obtenidos mediante la prueba estadistica T de Student (coeficiente de
Spearman), donde indica hipétesis general se ACEPTA puesto que el coeficiente de
correlacion es 0.997 existiendo una relaciéon directa y un nivel de significancia de

0.01, por tal motivo se acepta la hipotesis.

Sobre el nivel de Clima Organizacional, después de realizado el analisis y
procesamiento respectivo, se observa que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora segun nivel de Clima Organizacional el 46.67% su nivel es
MEDIO, mientras que el 26,67% su nivel es bajo y solo el 26.67% su nivel es alto.
Con este resultado se rechaza la hipotesis especifica de la variable Clima

Organizacional donde se indicé que el nivel era alto.

Sobre el nivel de Satisfaccion Laboral, después de haber ralizado el analisis y
procesamiento respectivo, se observa que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Namora segun nivel de Satisfaccion Laboral el 60.00% su nivel de
satisfaccion es INSATISFECHO, mientras que para el 40,00% su nivel de satisfaccion
es SATISFECHO. Con estos resultados se rechaza la hip6tesis especifica de la
variable Satisfaccién Laboral donde se indic6 que el nivel era satisfacctorio. El nivel
de insatisfaccion se debe principalmente a que un 23,3% de trabajadores manifiestan
gue la institucion no brinda estabilidad laboral, en un 10% dicen que no se otorga
equitativos beneficios a los trabajadores, un 10% indican que la Municipalidad no
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valora su trabajo y no brinda oportunidades de ascenso y un 10% declaran que el

sueldo no es aducuado en relacion al trabajo que realian.

Realizada la contratacion de la hipotesis general mediante la prueba estadistica T de
Student (coeficiente de Spearman) a un nivel de significancia del 5%. Con un
p=0.000, se tiene que el coeficiente de correlacion es 0.997, determinandose que
entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Namora 2016 existe influencia significativa alta de 0,01. Por

lo que se acepta la Hipétesis planteada.

112



SUGERENCIAS

De los resultados obtenidos en el nivel de clima organizacional se suguiere al
Gerente Municipal coordine con los Sub Gerentes de las diferentes areas de la
Municipalidad Distrital de Namora implementar estratégias como reuniones de 15
minutos una vez por semana antes de iniciar las labores diarias que permitan
dialogar, evaluar y analizar lo sucedido en el desarrollo del trabajo durante la semana,
lo cual hara que se interrelacionen mas tanto gerentes, subgerentes con trabajadores
y la comunicacion sea mas fluida, facil y asi pueda ayudar a mejorar el Clima
Organizacional. Para estar en concordancia con lo diho por Litwin y Stringer quienes
lo definen como una caracteristica relativamente estable del ambiente interno de una
organizacién, que es experimentada por sus miembros, que influye su

comportamiento.

A partir de los resultados obtenidos en el nivel de satisfaccion laboral, se sugiere al
Gerente de Recusos Humanos promover la aplicacion de estrategias que incluyan
maneras de satisfacer al trabajador como reconocimiento laboral, capacitaciones,
ascensos, incremento de remuneraciones y otros concernientes a la satisfaccion
laboral y clima organizacional. Pues se sabe que la satisfaccion laboral es el conjunto
de actitudes generales del individuo hacia su trabajo, quien estd muy satisfecho con
Su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en
cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los

trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral (Robbins, 1998).
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ANEXOS



1. Cuestionario

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL y
SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NAMORA

Escuela de
Posgrado |

Distinguido colaborador, he iniciado un proceso de investigacion de caracter académico cuya
finalidad es conocer su opinién en cuanto a Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral que se
tiene en la Municipalidad Distrital de Namora. La informacién obtenida es anénima, por lo que le
solicito responda todas las preguntas.

Lea detenidamente las preguntas y marque con una (x) la respuesta correcta.

INFORMACION GENERAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NAMORA

EDAD:

a) menos de 25 afios
b) de 26 a 35 afios
c) de 36 a 45 afos
d) de 46 amés

NSNS
N

SEXO:
F() M(C )

TIPO DE TRABAJADOR:
a) Contratado CAS

)
b) Contratado DL 728 ()
¢) Nombrado ()
ANTIGUEDADEN LA MUNICIPALIDAD:
a) de 0 a 3 afos ()
b) de 4 a 8 afos ()
c) de 9 afios a mas ()

NIVEL DE ESTUDIOS:
a) Secundaria

b) Técnico

c) Bachiller

d) Titulado

e) Post grado

NSNS
N N

NIVEL REMUNERATIVO:
a) Menos de S/.1000 (
b) Entre S/.1001y S/.2000 (
¢) Entre S/.2001 a S/.4000 (
d) Més de S/.4000 (

N

LABOR QUE DESEMPENA:

a) Obreros
b) Profesional
c) Directivo

—~N~

EXPERIENCIA LABORAL EN CARGOS GERENCIALES:
a) Si ()
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9.

b) No ()

Si contesto Sl indique el tiempo: ...........

a) de 0 a 3 afios ()
b) de 4 a 8 afios ()
c) Mas de 9 afos ()

10. EXPERIENCIAS LABORALES EN CARGOS SUBALTERNOS

a) Si ()
b) No ()

Si contesto Sl indique el tiempo: ...........

TIEMPO DE EXPERIENCIAS LABORALES EN CARGOS GERENCIALES:

11. TIEMPO DE EXPERIENCIAS LABORALES EN CARGOS SUBALTERNOS:

a) de 0 a 3 afios ()
b) de 4 a 8 afios ()
c) Mas de 9 afos ()

ll. PREGUNTAS RELATIVAS AL ESTUDIO DE INVESTIGACION

ESCALA DE VALORACION

Totalmente en | De Acuerdo | Ni de Acuerdo ni | De Acuerdo Totalmente
Desacuerdo en Desacuerdo de Acuerdo
1 2 3 4 5
2.1.CLIMA ORGANIZACIONAL
N° CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL 1|2 |3
01 | ¢Esta de acuerdo con la misién, visién de la Municipalidad
Distrital de Namora?
02 | ¢Tiene conocimiento de los objetivos de la Municipalidad
Distrital de Namora?
03 | ¢Tiene conocimiento de la estructura organica de la
Municipalidad Distrital de Namora?
04 | ¢Esta de acuerdo como esta estructurado el sistema jerarquico
de su institucion?
CONDICIONES LABORALES 1|2 |3
05 | ¢Considera que para el desempefio de sus labores su
ambiente de trabajo es el adecuado?
06 | ¢Considera que los recursos (materiales, equipos e
infraestructura) con los que cuenta, son adecuados para poder
realizar bien su trabajo?
07 | ¢Existe un ambiente organizado en su institucion?
08 | ¢En lainstitucion las funciones estan claramente definidas?
LIDERAZGO 112 |3
09 | ¢Sujefe inmediato trabaja para aumentar su confianza y

autoestima asi como para desarrollar y potenciar su talento?
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10 | ¢Sujefe inmediato le proporciona informacion suficiente y
necesaria para realizar bien su trabajo?

11 | ¢Sujefe inmediato le proporciona apoyo y orientaciéon en su
trabajo?

12 | ¢Cuando me encuentro en dificultades, siento apoyo en mi
jefe?

COMUNICACION

13. | ¢Existe una buena comunicacion e interrelacion entre mis
comparfieros de trabajo de mi misma area laboral?

14. | ¢Existe una buena comunicacion e interrelacion entre mis
comparfieros de trabajo con otras areas laborales?

15. | ¢Su jefe inmediato tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como
llevar a cabo sus funciones?

16. | ¢Su jefe inmediato le comunica e informa oportunamente
acerca de las nuevas normativas o cambios de la Institucion?

17. | ¢Su jefe inmediato se comunica o toma en cuenta sus
opiniones para el logro de los objetivos y metas de la
Municipalidad Distrital de Namora?

MOTIVACION

18. | ¢Lalabor que desempefio es valorada por mi institucion?

19. | ¢Mijefe reconoce y valora mi trabajo?

20. | ¢Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de la
institucion?

21. | ¢Se siente orgulloso de poder trabajar en la Municipalidad?

22. | ¢Los gerentes de las diferentes areas de la Municipalidad se
preocupan por mantener elevado el nivel de motivacién del
personal?

INNOVACION

23. | ¢La Municipalidad es flexible y se adapta bien a los cambios?

24. | ¢Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones

25. | ¢La Municipalidad cuenta con planes y acciones especificos
destinados a mejorar mi trabajo?

COLABORACION

26. | ¢En mi &rea se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo?

27. | ¢Coopera con sus compafieros en labores encomendadas?

28. | ¢Su jefe inmediato le transmite la necesidad e importancia del

trabajo en equipo para el logro de los objetivos de la

Municipalidad?
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2.2. SATISFACCION LABORAL

N° BENEFICIOS LABORALES 2 |3 |4 |5
01 | ¢La Municipalidad otorga equitativos beneficios a sus
trabajadores?
02 | ¢La Municipalidad me otorga todos los beneficios que
conforme a ley me corresponden?
03 | ¢ Lamunicipalidad valora su trabajo y le brinda oportunidades
de ascenso?
04 | ¢En general, las condiciones laborales (salario, horarios,
vacaciones, beneficios sociales, etc.) son satisfactorias.
CAPACITACIONES 2 |3 |4 |5
05 | ¢Recibo la capacitacion necesaria para desarrollar
correctamente mi trabajo?
06 | ¢Mijefe me brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar
mis puntos débiles en el trabajo?
07 | ¢Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo humano.
ESTABILIDAD LABORAL 2 |3 |4 |5
08 | ¢Lainstitucion me brinda estabilidad en el trabajo?
09 | ¢En caso de ser despedido arbitrariamente recibe alguna
indemnizacion?
NIVEL DE SUELDOS 2 |3 |4 |5
10 | ¢Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo
que realizo.
11 | ¢La Municipalidad se preocupa por las necesidades
primordiales del personal.
12 | ¢ Los ingresos que recibe por su trabajo le permiten satisfacer
sus necesidades personales?
MUCHAS GRACIAS
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Anexo 2

CONSTANCIA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

El Lic. Alfredo Edgar Alcalde Guerra, identificado con DNI N° 18144146 de profesion
Estadistico egresado de la Universidad Nacional de Trujillo, doy fe que los Instrumentos
tiene una confiabilidad de 0.907 y 0.785 respectivamente mediante el calculo del Alfa de
Cronbach mediante el analisis en el SPSS version 22, es decir que el instrumento es
CONFIABLE vy se puede aplicar en el siguiente proyecto de Investigacién titulado:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NAMORA, 2016”

Resumen del alfa de Cronbach no deja de ser una media ponderada de las
correlaciones entre las variables (o items) que forman parte de la escala. Puede
calcularse de dos formas: a partir de las varianzas (alpha de Cronbach) o de las
correlaciones de los items (Alpha de Cronbach estandarizado). Hay que advertir que
ambas férmulas son versiones de la misma y que pueden deducirse la una de la otra. El
alpha de Cronbach y el alpha de Cronbach estandarizados, coinciden cuando se

estandarizan las variables originales (items).

A partir de las varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi:

R k Z‘:EI::].S:!?
= e =

Donde:

<2 : i
i eslavarianza del item i,

2
. Sf es la varianza de la suma de todos los items y

= kes el numero de preguntas o items.

Atentamente,
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Método a)

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 p7 P8 P9 | P10 | P11 | P12 TOTAL ‘ 0.3271
1 5 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 30 ‘ 0.5728
2 3 3 5 1 5 3 5 3 3 3 3 3 40 0.1755
3 2 4 5 4 5 4 5 4 1 4 4 4 46 0.8189
4 3 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 a1 0.1755
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 0.8846
6 3 3 5 3 5 3 5 3 3 3 3 3 42 0.1755
7 4 3 5 3 5 3 5 3 3 3 3 3 43 0.8846
8 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 1 53 0.6143
9 4 5 4 5 4 5 4 5 1 5 1 5 48 0.6761
10 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 45 0.7019
11 2 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 51 0.4633
12 3 3 5 3 5 3 5 3 3 3 3 1 40
13 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 Meétodo b)
14 4 2 5 2 5 2 5 2 2 2 2 2 35 0.7850
15 5 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 46
16 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49
17 5 5 4 5 4 5 4 5 5 1 5 1 49
18 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 52
19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
20 5 1 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 53
Total 80 73 81 75 81 77 81 77 70 73 73 67 908
Varianza 116 | 1.29 | 0.89 | 1.36 | 089 | 0.98 | 0.89 | 0.98 | 1.63 | 1.29 | 1.29 | 1.82 51.52
Desviacién Esténdar 1.08 | 114 | 0.94 | 1.16 | 094 | 0.99 | 094 | 099 | 1.28 | 1.14 | 1.14 | 1.35 7.18
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Anexo 3. Resultados del cuestionario aplicado a los 30 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Namora
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Fuente: Cuestionario para la medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de la MDN.

Elaboracién: Propia
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Anexo 4. Valores para determina el Nivel de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Promedio
Varianza
Desv.
Estandar

Minimo
Media

Rangos
Bajo

Medio
Alto

117.3333
239.1954

15.46594

105.7339

128.9328

28---106

107---129
130---140

128

Promedio
Varianza
Desv.
Estandar

Rangos

Insatisfecho

Satisfecho

48.87
17.15

4.14

45.76

51.97

12---46

47---52

53---60

12-49

50-60



Anexo 5. Fotos que corroboran el trabajo realizado

Aplicando el cuestionario a trabajadores de la MDN

¥ Aunicipalidad distrital

2

%ﬁ: de Namora
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