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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, trata acerca de la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017; el propdsito del mismo,
consistid en evaluar los niveles del clima organizacional y de la satisfaccion
laboral asi como determinar la relacion que existe entre ambas variables.
Respecto a la metodologia de la presente investigacion, se tuvo en cuenta el
método descriptivo con la intencién es describir como se manifiesta el problema
de investigacion, asimismo, con la finalidad de medir el grado de relacién que
existe entre dos variables, se opt6 por elegir el tipo de investigacion descriptiva
correlacional. Asimismo, la muestra de estudio estuvo conformada por 98
trabajadores que ha constituido la unidad de analisis, los cuales fueron
seleccionados de los 245 que conforman el total de la poblacién actual de
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Los
instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios cuya validez y fiabilidad fueron
debidamente demostradas dado que presentaron coeficientes con valores
aceptables y altos de Alpha de Cronbach. Los datos fueron procesados con los
Programa SPSS y Microsoft Excel. A través de los resultados obtenidos se
evidencia que existe predominio del nivel positivo medio de clima organizacional
y del nivel positivo medio de satisfaccion laboral, asi como una alta relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Finalmente se recomendo, seguir
propiciando un adecuado clima organizacional en la mencionada institucion
estatal, con el objetivo de que los servidores publicos se sigan sintiendo

motivados, valorados y que afiancen el compromiso con su trabajo para el

XVi



desarrollo de sus actividades cotidianas.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, servidor publico.
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ABSTRACT

This research work is about the relationship between the organizational
climate and job satisfaction of public servants of the Provincial Municipality of
Coronel Portillo, 2017; the purpose of the same, was to evaluate the levels of
organizational climate and job satisfaction as well as determine the relationship
between both variables. Regarding the methodology of the present investigation,
the descriptive method was taken into account with the intention of describing
how the research problem manifests itself, also, in order to measure the degree
of relationship that exists between two variables, we chose to choose the type of
correlational descriptive research. Likewise, the study sample consisted of 98
workers who have been the unit of analysis, which were selected from the 245
that make up the total current population of public servants of the Provincial
Municipality of Coronel Portillo. The instruments used were two questionnaires
whose validity and reliability were duly demonstrated given that they presented
coefficients with acceptable and high values of Cronbach's Alpha. The data was
processed with the SPSS Program and Microsoft Excel. Through the results
obtained, it is evident that there is a predominance of the medium level of
organizational climate and of the positive level of job satisfaction, as well as a
high relation between the organizational climate and job satisfaction in the public
servants of the Provincial Municipality of Coronel Portillo. Finally, it was
recommended, continue promoting an adequate organizational climate in the
aforementioned state institution, with the objective that public servants continue
to feel motivated, valued and that strengthen the commitment to their work for the

development of their daily activities.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, public servant.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

Luthans (2008) manifiesta que el clima organizacional es “el estudio
y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicolégicas positivas de
los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se administran
eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el lugar donde
trabajan”.

Tomando en cuenta esta afirmacion se puede advertir que, el clima
organizacional a nivel mundial, tiene una especial relevancia en un mundo
cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima
laboral pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una
organizacién ser mas exitosa que sus competidores. Asi se constata en el
medio empresarial e institucional, que a lo largo de los ultimos afios se han
implementado una serie de estrategias para generar un adecuado clima
organizacional que permita al trabajador y en especial al servidor publico,
desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones
interpersonales y capacidades intelectuales.

En tal sentido y considerando que gran parte de la vida de cualquier
individuo se desarrolla en un ambiente determinado de organizacion, es de
interés interrelacionar conceptos de calidad de vida, o calidad del empleo,
es decir factores inherentes al ambiente y clima organizacional. Por tanto,
este ambiente o entorno ejerce influencia en la conducta y comportamiento

de los miembros en una organizacion, pero ésta a la vez, repercute en la



satisfaccion en donde recae la funcion. Bajo esta premisa el ambiente de
trabajo permite que cada individuo actie y exprese sus competencias tanto
personales como psicologicas en el cumplimiento de sus funciones y
objetivos institucionales. El logro de estos objetivos solo puede concretarse
si las personas que interactlan en las instituciones establecen un lazo
psicoloégico compenetrado, permitiéndoles desenvolverse de manera
armonica, constituyendo una fortaleza, caso contrario representa una de
las principales debilidades, la cuales limitaran la funcion y por lo
consiguiente la satisfaccion de los servidores publicos.

Asimismo, se ha podido observar que desde hace un tiempo atras,
los gerentes de las empresas y organizaciones, estdn tomando mayor
importancia con respecto al clima organizacional que puede contribuir y
encaminar en el logro de los objetivos. Tradicionalmente, el clima
organizacional ha sido visto como algo secundario e irrelevante. La
preocupacion principal de las areas responsables en algunas instituciones
se ha limitado a la administraciéon de las planillas del personal y las
relaciones colectivas de trabajo. Aun en la actualidad existen algunas
organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional. Sin embargo,
este enfoque ha dado un giro a nivel internacional, nacional y por qué no
decirlo a nivel regional en el caso de la Region Ucayali con la llegada e
instalacién de los grandes emporios comerciales, puesto que el ser humano
necesita un adecuado y apropiado ambiente para su desenvolvimiento.
Esto muestra que el éxito o el fracaso de las organizaciones dependeran
en gran medida del grado de percepcion que tiene los servidores con

respecto a sus trabajos y a la entidad. Si se quiere lograr ello se tiene que



generar todas las condiciones necesarias para llevar a cabo su trabajo en
forma eficaz y eficiente.

Se puede afirmar entonces que el clima organizacional se convierte
en un aspecto crucial, puesto que el éxito de las organizaciones e
instituciones va depender en gran medida de ella, sumando a esto el talento
humano. Este ultimo implica mucho en el logro de los objetivos de las
organizaciones. De esta manera el Clima organizacional se convierte en el
socio estratégico de todas las demas areas.

Con respecto a la segunda variable del tema de investigacion,
Mufioz (1990) define a la satisfaccidn laboral como el sentimiento de agrado
0 positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que
le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito
de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe
una serie de compensaciones psico-socio-econémicas acordes con sus
expectativas. Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral como el
sentimiento de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que
estd a disgusto, dentro del ambito de una empresa u organizacién gue no
le resulta atractiva y por el que recibe una serie de compensaciones psico-
socio-econdmicas no acordes con sus expectativas.

En tal sentido, se pueden identificar tres aspectos que se destacan
por su importancia: La globalizacidn, el permanente cambio del contexto y
la valoracion del conocimiento, Todo esto sera posible con la consecucion
de un clima de motivacion y satisfaccion en el trabajo en la totalidad del

personal de la empresa u organizacion. Los individuos que las componen



constituyen la fuente principal de ventajas competitivas, otorgando rasgos
distintivos a las organizaciones. Toda empresa con altos niveles de
satisfaccion en sus clientes cuenta también con altos niveles de
satisfaccion en sus empleados.

"Promover el desarrollo de una gestion eficaz y moderna de los
recursos publicos, ornato, seguridad ciudadana, entre otros en beneficio de
todos los ciudadanos que radican en la mencionada provincia de la Region
Ucayali" y a su vez la vision de "Ser reconocida como una institucion de
excelencia, que crea valores y servicios y contribuye a mejorar la calidad
de vida de los ciudadanos". Esta misién y vision se afianza con la
infraestructura y tecnologia de primer nivel con la que cuenta la Institucién.
Empero, la infraestructura y la tecnologia no lo es todo, el clima laboral y el
elemento humano en toda empresa constituye un elemento relevante en
todas las organizaciones. El personal y en particular los servidores publicos
gue laboran, desarrollan sus funciones con la finalidad de cumplir la politica
asignada con el objetivo de satisfacer necesidades.

La Municipalidad provincial de Coronel Portillo, esta integrada por
funcionarios, empleados de confianza y servidores publicos que lo integran
como los directivos superiores, ejecutivos, especialistas, personal de
apoyo, Yy el personal contratado por el régimen laboral especial 728
respectivamente; entre quienes se debe establecer Municipalidad
provincial de Coronel Portillo, tiene como mision la concordancia del clima
organizacional con la satisfaccion de los trabajadores acciones que

probablemente, no estaria dandose en esta importante entidad del Estado.



Por consiguiente y teniendo en consideracion las premisas
anteriores, surgio la necesidad de investigar la relacién que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de

la Municipalidad provincial de Coronel Portillo durante el periodo 2017.

. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, 20177

1.2.2. Problemas especificos

1. ¢Qué relacion existe entre la identidad Institucional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 20177

2.  ¢Qué relacion existe entre la toma de decisiones y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 20177

3.  ¢Qué relacidn existe entre comunicacion interpersonal y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 20177

4.  ¢Qué relacion existe entre la motivacion y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, 2017?



1.3. Objetivos de lainvestigacion

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos

1.4. Hipotesis

Determinar la relacion que existe entre la identidad Institucional
y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Identificar relacidn existe que entre la toma de decisiones y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Establecer la relacion que existe entre la comunicacion
interpersonal y la satisfaccion laboral de los servidores publicos
de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.
Analizar la relacion que existe entre la motivacion y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

1.4.1. Hipotesis General

Existe una relacién positiva entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2017.
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1.4.2. Hipétesis Especificas

1. Existe una relacion positiva entre la identidad Institucional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

2. Existe una relacién positiva entre la toma de decisiones y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

3. Existe una relacién positiva entre comunicacion interpersonal y
la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

4.  Existe una relacion positiva entre la motivacion y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, 2017.

1.5. Justificacién e importancia

Segun la opinién de los estructuralistas, el buen clima organizacional
surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el
tamafo de la organizacién, la centralizacién o descentralizacién de la toma
de decisiones, el numero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de
tecnologia que se utiliza, la regulacién del comportamiento del individual.
Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la propia
personalidad del individuo en la determinacion del significado de sucesos
organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores

estructurales de naturaleza objetiva; por consiguiente, todos estos



aspectos tedricos importantes deben ser conocidos y tomados en cuenta
por los servidores publicos.

Del mismo modo, la gestion de calidad influye en la satisfaccion de
los clientes, es por ello que, muchos autores coinciden en que, es el cliente
quien nos evalla y mantiene la empresa, en este caso la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo. Por lo tanto, se requiere conocer las
necesidades de los trabajadores para orientar mejor las actividades, el
mejor clima para gestionar mejor y satisfacer las necesidades y
requerimientos de los servidores publicos.

Por consiguiente, el por qué, de este proyecto de investigacion es
debido a que en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo existen
algunas dificultades en cuanto al clima institucional y el desempefio laboral
de sus servidores publicos ocasionadas por diferentes factores. Cabe
destacar que el capital humano es el principal factor que influye en la
creacion del valor, tanto para los trabajadores; asi como para los
ciudadanos. Por consiguiente, el Capital humano no es sélo un activo
intangible estatico, sino es mas que un proceso ideoldgico, es un medio
para lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar todo lo necesario para su
adecuado desempeiio laboral, en este caso el clima organizacional tiene
una relacion en el desempefio laboral que tienen los trabajadores de la
entidad.

También consideramos importante para que a través de los
resultados del presente estudio se pueda observar las dificultades que
generan un clima organizacional respecto a los niveles de productividad del

trabajador dentro de una sociedad que conlleva a mejorar la calidad de



1.6.

vida, y luego dichas dificultades puedan ser superadas en este caso por los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.

Variables

1.6.1. Variable 1: Clima organizacional

Ivancevich (2006) sefiala que el clima organizacional es “el estudio
del comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos
de disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para
aprender sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y
acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la
organizacion en su conjunto, asi como analizar el efecto del ambiente
externo en la organizacion en sus recursos humanos, misiones, objetivos y

estrategia”.

1.6.1.1. Dimensiones de clima organizacional

Identidad institucional: Sentimiento de pertenencia y valia que

potencializa el trabajo en equipo dentro de una organizacion.

Toma de decisiones: Evalta la informacion 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.

Comunicacion interpersonal: Es un fenbmeno inherente a la

relacion que los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo.



Motivacion laboral: Es la disposicion para hacer algo, donde la
habilidad de la persona se muestra para satisfacer alguna necesidad

condicionada de ese algo.

1.6.2. Variable 2: Satisfaccion laboral

Chiavenato (2000), es el comportamiento del trabajador en la
bdsqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos.

1.6.2.1. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimension ambiente laboral: A los empleados les interesa su
ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les
permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitirdn un mejor

desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.

Dimension condiciones de trabajo: Se refiere al 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.

Dimension retribucion salarial: Esta referida a la valoracién con el
aspecto cuantitativo del sueldo, la equidad respecto al mismo o al método

de distribucion.
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1.7. Operacionalizaciéon de las variables

1.7.1. Variable 1. Clima Organizacional

La variable clima organizacional se operacionalizd en las siguientes

dimensiones:

Tabla 1. Operacionalizacién de la Variable 1 - Clima Organizacional

Percibe un salario equitativo con el trabajo
que realiza

Cuenta con condiciones
adecuadas para desempenfarse
Cuenta con el reconocimiento por parte
de la jefatura

laborales

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Demuestra compromiso de trabajo con su
institucion
Demuestra  cooperacibn  con  sus
L, comparieros de trabajo
Evaluacion L .
ldentidad Toma iniciativa para las soluciones de los
Institucional problemas en la institucion '
Cumple con el reglamento interno de
trabajo
Demuestra ética profesional y valores | d
dentro de la institucion Escala t e
Demuestra un liderazgo bien definido en respuesta
R en formato
Su institucion .
o Likert que
Supervisién adecuada por parte de los
. L, . presenta 5
Dimensién en la superiores. ; .
- L opciones:
toma de Participa dentro de la organizacion en la
decisiones toma de deusmngs. o e Siempre
Tiene claro los objetivos de la institucion | 4 cgagj
Demuestra tolerancia al tomar en cuenta siempre
las ideas de los trabajadores |« Algunas
Cuenta con una comunicacion veces
permanente con la jefatura. e Casi
Dimensioén Demuestra empatia entre los comparieros nunca
comunicacion de trabajo. N e Nunca
interpersonal Demuestra asertividad al expresar sus
ideas
Demuestra percepcion al escuchar a sus
compafieros
Mantiene un buen ambiente interno en su
institucion
Brinda seguridad y estabilidad en el
trabajo
_ y Distribuye las recompensas de forma
Dlm_ens!(?n justa
motivacion
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1.7.2. Variable 2. Satisfaccion laboral

La variable satisfaccion laboral se operacionalizé en las siguientes

dimensiones:

Tabla 2. Operacionalizacién de la Variable 2 - Satisfaccion laboral

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
e Cuenta con un ambiente de trabajo
armonioso entre compafieros
Satisfaccién del  Demuestra trabajo en equipo en su | Escala de
trabajador con el institucion o . respuesta
ambiente laboral  Programa capacitaciones para mejorar el | en formato
rendimiento del personal Likert que
e Cuenta con oportunidad de promocién | Presenta 5
laboral en su institucién opciones.
e Siente seguridad con las condiciones | ® Slempre
fisicas y ambientales de su institucién ° C_aSl
Satisfaccién del | e Cuenta con supervision adecuada vy siempre
trabajador  con permanente e Algunas
las condiciones | e Cuenta con una adecuada higiene y veces
del trabajo limpieza de los ambientes de trabajo » Casi
e Siente comodidad en el desempefio de nunca
sus labores diarias e Nunca

Satisfaccion del
trabajador con la
retribucion
salarial

Demuestra satisfaccion con la
remuneracion mensual que percibe de su
institucion

Contribuye al cumplimiento de las metas
de su institucion

Considera que es subutilizado por su
institucion

Demuestra satisfaccion con los beneficios
recibidos por su institucién
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Nivel internacional

Seres (2004), realiz6 la investigacion: Cultura Organizacional y
satisfaccion del personal de los estudiantes de la universidad de Bilbao.
Espafia. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la cultura organizacional y la satisfaccion personal de los estudiantes, el tipo
de estudio fue descriptivo, la poblacion de estudio fue de 1730 estudiantes,
se aplicé un cuestionario con alternativas y valoracion del 1 al 5, siendo el
mas positivo el de mayor escala y el mas negativo el de menor escala.

Finalmente concluye aceptando que existe relacién total entre las
dos variables, ya que la cultura organizacional permite desarrollar el
liderazgo, la motivacion, la comunicacion, la asertividad, etc. puntos
principales que satisfacen a los estudiantes, quienes se sienten aceptados
en un ambiente de estudio y el cual les permite ser totalmente espontaneos.

Berrocal (2008) realiz6 la investigacion: Identificacion de las variables
condicionantes para mejorar el clima organizacional en la Direccién Regional
Pacifico Central. Tesis (Maestria) Instituto Costarricense de Administracion
Pulblica. Gerencia de la Salud. El presente estudio pretende identificar las
variables condicionantes para el mejoramiento del clima organizacional en la
Direccion Regional Pacifico Central, con el propésito de desarrollar las
estrategias para mejorar el ambiente laboral y por consiguiente optimizar la

gestion. La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion que
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el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional,
entre otros.

Los principales hallazgos de la investigacion son los siguientes: a.
Con respecto a la poblacion de la Direccion Regional Pacifico Central Se
concluye de acuerdo a este estudio, que existen en la Direccion Regional
Pacifico Central dos rangos bien definidos y podriamos decir que
polarizados de rangos de edad, que de alguna manera pudieran entrar en
competencia. Analizadas las caracteristicas del grupo adulto joven ( 20 a
40 afios ) segun la teoria del desarrollo humano de Erickson nombrada con
anterioridad en este estudio, se indica en el contexto laboral, que en este
rango de edad la vida laboral no produce tanta satisfaccion, el compromiso
con el trabajo puede ser menor, mientras que en el otro rango de edad ( 40
a 55 afios ) que corresponde a la adultez media, es el grupo etario mas
productivo de la sociedad, el que ocupa los mas altos cargos y las
posiciones de poder, pudiera existir el conflicto de seguir esforzandose o
descansar y disfrutar de lo que se ha logrado, trabajando solo para
conservar el puesto, en esta edad se disminuye la tendencia a aventurarse
laboralmente.

Chiang (2012) realizé la investigacion: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en organizaciones del sector estatal (Instituciones
publicas) desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos. Chile. Esta
investigacion pretende elaborar y validar los instrumentos para medir las

variables del clima organizacional y de la satisfaccion laboral en
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trabajadores de instituciones del sector estatal.

La muestra del estudio estd compuesta por 547 trabajadores,
miembros de 44 grupos de trabajo y de seis organizaciones. Para lograr el
objetivo se procedi6 a la aplicacion de una escala de medicion para clima
organizacional de Kois & Decottis (1991), y para medir la satisfaccion
laboral se desarrolld un instrumento basado en los cuestionarios S21/26
(1990) y el S4/82 (1986).

Los resultados muestran que el instrumento para medir clima
organizacional y Satisfaccién laboral tiene una fiabilidad adecuada (mayor
de 0,9), lo que implica que todos los items realmente se relacionan con el
mismo rasgo y ademas hay diferencias claras entre los sujetos en ese
rasgo comun a los items.

Bustamante (2009) en su estudio titulado Analisis del clima
organizacional en el Hospital Regional de Talca; Universidad de Talca; se
diagnostica el Clima Organizacional del Hospital Regional de Talca de Chile
primero identificando las variables, seguido de la medicion de las
dimensiones relevantes del Clima. Aplico un cuestionario con 14
dimensiones y 71 indicadores a una muestra de 308 funcionarios. Las
dimensiones son estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez,
apoyo, administracion del conflicto, identidad, estilo de supervision,
motivacion laboral, estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo,
comunicacion y por ultimo, equipos y distribucion de personas y material.
El andlisis de datos considerd estadistica descriptiva y estandarizacion de
medias Likert en escala de 5 puntos.

En general, es posible observar que una de las dimensiones que
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tiene mayor valor estandar es “Oportunidad de Desarrollo”, mientras que la
dimension que posee menor estandarizacion es “Apoyo”. Por otra parte,
aquellas dimensiones que presentaron mayor dificultad fueron “Apoyo”,

“Comunicaciéon” y “Calidez”.

2.1.2. Nivel nacional

Bedoya (2003) realiz6 la investigacion: La nueva gestion de
personas y el desempefio laboral por competencias, en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima. La investigacion llegé a la siguiente
conclusién: Los procesos de gestion de evaluaciones de desempefio estan
sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas
exigencias de los escenarios modernos, el estudio de la funcion de los
recursos humanos y del proceso de gestion de la evaluacion de
desemperio, asi como de su adecuacion a los nuevos tiempos, constituye
un gran desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en los
escenarios de los mercados globalizados, si desean ser competitivos y
permanecer en ellos.

Bullén (2007) realizé la investigacion: La satisfaccion estudiantil con
la calidad educativa de la pontificia universidad Catélica del Perd. Estudio
de tipo descriptivo sobre el tema de la satisfaccién estudiantil en cuanto a
la calidad educativa universitaria, a partir del disefio de una escala para
medir dicho constructo. Es por ello que se propone la escala de satisfaccion
estudiantil en ingenieria en cuanto a la calidad educativa (SEICE), que se
sustenta en cuatro niveles tedricos que son evaluados a través de nueve

areas. La muestra del estudio estuvo conformada por 156 alumnos de los
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ultimos ciclos de cuatro especialidades de la Facultad de Ciencias e
Ingenieria de una universidad privada de Lima.

Esta investigacion demostré lo siguiente que, en el analisis
estadistico realizado la escala SEICE resulto ser valida y confiable para la
muestra estudiada. Los hallazgos indican que la satisfaccion para el total

de la muestra se encuentra en el grado satisfecho.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Teorias que sustentan el Clima Organizacional

De acuerdo con Brunet (2004) dentro del concepto de clima
organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de

pensamiento: Escuela Gestalt y funcionalista.

La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la
organizacion de la percepcion, entendida como el todo es diferente a la
suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcién
del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el
mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel
del pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo
gue les rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan
en funcion de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la
percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su

comportamiento.

La escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodeay las diferencias individuales

juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es

17



pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo
se adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los
funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en este
mecanismo, es decir la persona que labora interactia con su medio y

participa en la determinacion del clima de éste.

Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista
se aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un
elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos
tratan de obtener en la institucion que trabajan. Las personas tienen
necesidad de informacién proveniente de su medio de trabajo, a fin de
conocer los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi
un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si
una persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion, tendra
tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda crear un
equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere un acto

defensivo.

Martin y Colbs. (1998) hacen referencia a las siguientes escuelas:

Estructuralistas, humanistas sociopolitica y critica.

Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos
del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion, la
centralizacién o descentralizacion de la toma de decisiones, el numero de
niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la
regulacion del comportamiento del individual. Aunque, con esto, los autores

no pretenden negar la influencia de la propia personalidad del individuo en
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la determinacion del significado de sucesos organizacionales, sino que se

centra especialmente en los factores estructurales de naturaleza objetiva.

Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la
interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de la

organizacion.

Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirma que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes,
a los valores, a las normas y a los sentimientos que los profesores tienen

ante su organizacion.

Después de haber especificado las escuelas subyacen al concepto
de clima organizacional, es recomendable mencionar que en el presente
estudio se adopta la teoria de clima organizacional o de los sistemas de
organizacién que propone Likert. Dicha teoria permite estudiar en términos
de causa-efecto la naturaleza de los climas y ademas permite analizar el

papel de las variables que conforman el clima que se observa.

Likert sostiene que en la percepcién del clima organizacional influyen
tres grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a:
estructuras de la organizacion y su administracion: reglas, decisiones,
competencias y actitudes entre otras. Referente a las variables
intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de
una empresa y constituyen los procesos organizacionales; al respecto se

mencionan las siguientes: motivacion, actitud, comunicacion, toma de
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decisiones, entre otras. Las variables finales son el resultado obtenido de
las dos anteriores e impacta fuertemente a la organizacion en la

productividad, ganancias y pérdida. Brunet (2004).

Es pertinente mencionar que es interés del presente estudio
profundizar en las variables consideradas como intermediarias, sin que por
ello se dejen de analizar aquellas que resulten durante la aplicacién de
instrumentos cualitativos, pues la ventaja de estos es precisamente aportar
elementos de analisis que escapan a la predeterminacion del el proceso de
investigaciéon. Con ello rescatan las percepciones esenciales de los
participantes que resulten claves para comprender el objeto d estudio. En
esta linea de ideas, se reconoce que el clima organizacional es un sistema

abierto al contexto interno y externo de la comunidad educativa.

2.2.2. Teoria de los dos Factores de Herzberg

La Teoria de los dos factores es una teoria formulada por Frederick
Herzberg para explicar mejor el comportamiento de las personas en
situaciones de trabajo. Este autor plantea la existencia de dos factores que
orientan el comportamiento de las personas.

. La satisfaccidon que es principalmente el resultado de los factores de
motivacioén. Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del
individuo pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.

. La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de
higiene. Si estos factores faltan o son inadecuados, causan
insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco efecto en la

satisfaccion a largo plazo.
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2.2.2.1. Factores de higiene

Los factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados
con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean a las
personas y abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo. Como
esas condiciones son administradas y decididas por la empresa, los
factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Son factores de
contexto y se sitian en el ambiente externo que circunda al individuo.
Herzberg destaca que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos fueron
tomados en cuenta en la motivacion de los empleados: el trabajo era
considerado una actividad desagradable, y para lograr que las personas
trabajardn mas, se hacia necesario apelar a premios e incentivos salariales,
liderazgo democrético, politicas empresariales abiertas y estimulantes, es
decir, incentivos externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun,
otros incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas
(motivacién positiva), o castigos (motivacidbn negativa). Segun las
investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son 6ptimos,
sélo evitan la insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar
consistentemente la satisfaccién, y cuando la elevan, no logran sostenerla
por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o
precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados. A causa de esa
influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg los denomina
factores higiénicos, pues son esencialmente profilacticos y preventivos:
evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccién. Su efecto es similar
al de ciertos medicamentos: evitan la infeccion o combaten el dolor de

cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar mas relacionados
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con la insatisfaccion, Herzberg también los llama factores de insatisfaccion.

. Sueldo y beneficios empresariales

. Politica de la empresa y su organizacion
. Relaciones con los comparieros de trabajo
. Ambiente fisico

. Supervision

. Estatus

. Seguridad laboral

. Crecimiento

. Madurez

. Consolidacion

. Areas

2.2.2.2. Factores de motivacion

Los factores motivacionales o factores intrinsecos, estan
relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales
estan bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él
hace y desempeiia. Los factores motivacionales involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacién, la mayor responsabilidad
y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.
Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos
con la dnica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de

economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la
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creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicologico para el
individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacién™ que provoca
apatia, desinterés y falta de sentido psicologico, ya que la empresa solo

ofrece un lugar decente para trabajar.

. Logros

. Reconocimiento

. Independencia laboral
. Responsabilidad

. Promocion

2.2.3. Teorias de la satisfacciéon en el trabajo y de la motivaciéon del

trabajador

Sobre la conducta generada por los individuos como consecuencia
de la satisfaccion en el trabajo, de las relaciones que en el mismo se llevan
a cabo y del nivel motivacional hacia el mismo, se han generado una serie
de teorias de la motivacién. Nosotros vamos a describir dos teorias que han
contribuido de manera mas importante al desarrollo de los modelos de la

satisfaccion en el trabajo:

“La teoria de los dos factores” de Herzberg (1967) establece que la
satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan dos
fendbmenos totalmente distintos y separados entre si en la conducta
profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora posee
dos grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y

psicologico del trabajo (“necesidades higiénicas”) y otras referidas al
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contenido mismo del trabajo (“necesidades de motivacion”). Si se
satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya
insatisfecho (pero tampoco esta satisfecho = estado neutro); si no se
satisfacen estas necesidades, se siente insatisfecho. El individuo solo esta
satisfecho en el puesto de trabajo cuando estan cubiertas sus “necesidades

de motivacion”.

Esta teoria desencadend numerosas criticas y controversias, tanto
desde el punto de vista del contenido como desde la perspectiva
metodoldgica. Gran cantidad de investigaciones plantean dudas sobre la
eficacia de su teoria; muchas otras, en cambio, confirman sus resultados.
A pesar de estas criticas, no se puede negar que su trabajo ha ejercido una
influencia estimulante sobre la investigacion en torno a la satisfaccion

laboral.

“El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo”,
propuesto por Lawler. EI modelo de las determinantes de la satisfaccion en
el trabajo de Lawler, tiene una importancia capital el fenomeno de la
percepcion. En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoria de la
motivacion de Porter y Lawler (1968). Este autor parte de la hipotesis de
que la relacién entre la expectativa y la realidad de la recompensa produce
la satisfaccion o la insatisfaccion laboral; es decir, que éstas dependen de
la comparacién entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a
cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente
excede de la que se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador

alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relacion se desarrolla en sentido

24



2.3.

inverso, se produce la insatisfaccion.

Para este modelo, tiene una importancia capital el fenémeno de la
percepcion individual de la situacion laboral, al tiempo que asume el punto
de partida de la teoria sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoria
de la igualdad. Como puede verse en la figura 2, el proceso que conduce a
la satisfaccion y insatisfaccion esta determinado, por lo tanto, basicamente
por las siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, en el
trabajo; b) inversiones percibidas y resultados de las personas de
referencia; c) caracteristicas del trabajo percibidas; y d) cantidad percibida
de recompensas o de compensacion. Por otra parte, es necesario dejar
claro que, dentro de esta teoria, el término “recompensa” no significa soélo
retribucién financiera, sino que incluye un abanico muy amplio de todos los
resultados y facetas del trabajo imaginables (remuneracién, ascensos,

reconocimientos, comunicacion con la direccién, etc.).

Bases Conceptuales

2.3.1. Clima organizacional

Desde el punto de vista socioldgico, el concepto de organizacion, en
la perspectiva de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza en la
importancia del hombre en funcién de trabajo por su participacién en un
sistema social; entonces se define como el resultado de la forma como las
personas establecen procesos de interaccion social;, tal proceso esta
influenciado por un sistema de valores, actitudes y creencia, asi como de
su ambiente o entorno (estos constituyen elementos de lo que Talcott
Parsons identifica como componente de la accion social.
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La interaccion de las personas en el marco de la “accion social’
permite construir percepciones que por su origen e impacto colectivo se
constituyen en atributos de la organizacién como un todo, asi como de los
subsistemas que la conforman. Tales percepciones influyen en los
comportamientos y actitudes que las personas asumen en la organizacion.
Se puede afirmar que las conductas y patrones de comportamiento de los
individuos en la organizacion (sistema de personalidad) son el resultado del
conjunto de valores, normas y pautas propias de la estructura
organizacional (sistema cultural), como de las condiciones que se
establecen por el proceso de interaccion (sistema social). De esta forma los
sistemas cultural, social y de personalidad a nivel de la organizacion son
elementos de analisis importantes en el concepto del clima organizacional
por la relacion que se establece entre la estructura formal de la organizacion
y el individuo que patrticipa en la misma.

Desde el punto de vista sicologico Méndez (2010) hace referencia a:
“La psicologia adleriana es cognitiva: relevancia de los significados,
propdésitos, creencias y metas personales. Las personas no reaccionan
directamente al medio, si no que ante determinadas situaciones actdan
segun las construcciones de significados personales.

Los planteamientos anteriores ayudan a comprender la relacién que
existe entre las definiciones de los autores sobre clima organizacional y el
contexto psicoldgico. De esta forma puede afirmarse que este ultimo es
determinado por las percepciones de los individuos de la organizaciones y
ademas que la forma de actuar y de ser el individuo son determinantes del

clima organizacional.
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Concluimos que el individuo no solamente establece procesos de
interaccion social con otros (contexto socioldgico), sino que ademas la
forma como se realiza tal proceso determina conductas que se explican en
las percepciones que los individuos tienen si (contexto psicoldgico). La
integracion de estas posiciones ayuda a otros autores a concluir en
aproximaciones que ademas involucran la dinamica y caracteristicas del

concepto.

2.3.2. Perspectivas para la definicion de clima organizacional

El concepto de clima organizacional se define desde diferentes
perspectivas. La definicion de cada autor esta determinada por la forma
como individualmente consideran el origen del mismo, asi como de las

situaciones que lo determinan. Por ejemplo:

Chiavenato escribe lo siguiente “Una organizacién existe cuando dos
0 mas personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar objetivos

comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual”.

En este orden existen diferentes ideas acerca del origen del clima

organizacional:

Enfoque estructural

Bajo el enfoque estructural, el clima es considerado como una
manifestacion de la estructura de la organizacién, independiente de las
percepciones de los individuos. El clima se forma porque los miembros de
una organizacion se encuentran expuestos a unas mismas caracteristicas

estructurales.
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En cuanto a la perspectiva estructural una de las primeras
definiciones es la aportada por Halpin y Croft quienes usan una analogia:
“el clima es a la organizacién lo que la personalidad al individuo”. A partir
de ahi, los autores que han seguido conceptualizando el clima organizativo
bajo este punto de vista, han seguido utilizando el mismo patron
entendiendo el clima a través de una serie de caracteristicas organizativas.

Por ejemplo, para Forehand y Gilmer (2001), el clima organizacional
es un conjunto de caracteristicas objetivas perdurables y facilmente
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Por su parte
Schneider, amplia las dimensiones que constituyen el clima organizacional
incluyendo aspectos como la seguridad, el servicio, acoso sexual.

De otro lado, Litwin y Taguiri (1992) consideran al “clima
organizacional como la calidad perdurable del ambiente interno de una
organizaciéon que es experimentada por sus miembros y la forma en la que

esta influye en su comportamiento”.

Enfoque perceptual

Uno de los primeros autores en conceptualizar el clima organizativo
bajo esta perspectiva son Litwin y Stringer para estos autores: ‘“la
percepcion es el ingrediente critico del clima. Mas especificamente, definen
el clima como el conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo,
basado en las percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja en
dicho entorno, y que influye en su comportamiento” En la misma linea
Schneider y Hall describen “al clima como un conjunto de percepciones
globales sobre el ambiente de la organizacion que son sostenidas por los
individuos”
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Otros autores como Jones y James por su parte, consideran el “clima
como, la parte cognoscitiva del individuo basandose en las descripciones
de la situacion, que implica un proceso psicolégico que pasa de
percepciones especificas a mas abstractas sobre los significados de la
situacion que, a su vez, se relacionan directamente con la experiencia del
individuo siendo multidimensional, con un conjunto central de dimensiones

aplicables a una gran variedad de situaciones”

Segun Goncalves (2005) el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la estructura organizacional o0 en uno o mas de los subsistemas

gue la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de
gue el clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional

entre otros.

Enfoque interactivo

La definicidn de clima organizativa que bajo esta perspectiva ha sido
mucho menos desarrollada bajo los dos enfoques anteriormente
expuestos. En efecto, la literatura, anterior expuesta, hemos podido

identificar las siguientes aportaciones:
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Taguiri (2011) manifiesta que el clima esta compuesto por cuatro
elementos: el entorno o ecologia (es decir, los aspectos fisicos y materiales
que inciden en el clima), el medio, que tiene que ver con la interaccion de
las personas y los grupos, el sistema social relativo a la interaccion y su
cultura (creencias, valores, estructuras cognitivas y de significado).

Por su parte para Schneider y Hall. “el clima refleja la interaccion
entre las caracteristicas personales y organizacionales”

También tenemos las siguientes concepciones:

Rodriguez (1999) se refiere “a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, ambiente, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en

torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo”.

Alles (2008) afirma que el comportamiento organizacional se ocupa
del estudio de lo que la gente hace en una organizacion y como repercute
esa conducta en el desempefio de ésta.

Chiavenato (1992) dice que el clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmdésfera psicoldgica caracteristica
gue existe en cada organizacion. Asimismo menciona que el concepto de
clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion,
la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o

castigadas (factores sociales).
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2.3.3. Dimensiones del clima organizacional

Gran parte de los esfuerzos de quienes estudian el clima
organizacional se han centrado, en definir el concepto, y aislar dimensiones
que permitieran concretarlo. Se habla indistintamente de factores y
dimensiones refiriéndonos a las distintas facetas que parecen constituir los
elementos mas sobresalientes del complejo fendmeno del clima

organizacional.

Naturaleza multidimensional del clima: Posiblemente la mayor
dificultad en determinar que es el clima habria que ponerlo en este caracter
multidimensional del concepto que deberia ser captado en la medicion del
mismo. Por lo tanto, se abre un verdadero abanico de dimensiones
verdaderamente variado como se observa en las definiciones
operacionales y en las medidas a través de las cuales se evalla el clima

organizacional.

Por otra parte, no existe consenso entre los investigadores acerca
de cuales son estas dimensiones. Por esta razén, para llevar a cabo un
diagnéstico de clima organizacional es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en

definir los elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

Likert (1965, citado por Brunet, 1999): Likert mide la percepcién del

clima en funcién de ocho dimensiones:

o Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para

influir en los empleados.
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Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y

responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicaciéon. La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la

manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia
de la interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos

de la organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones asi

como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma

en que se establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la

distribucion del control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La

planificacion asi como la formacion deseada.

Pritchard y Karasick (1973) desarrollaron un instrumento de medida

de clima que estuviera compuesto por once dimensiones:

Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los

problemas.
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Conflicto y cooperacion. Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben

de su organizacion.

Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmédsfera social y de

amistad que se observa dentro de la organizacion.

Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan

directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se

remunera a los trabajadores.

Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el

trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion. Esta dimensibn se apoya en los aspectos

motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados.

Estatus. Se refiere a las diferencias  jerarquicas

(superiores/subordinados).

Flexibilidad e innovacion. Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma

de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los

niveles jerarquicos.
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° Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta

direccion a los empleados frente a los problemas con el trabajo.

Bowers y Taylor (1970, citados por Brunet, 2004): Bowers y Taylor
en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para

analizar el clima organizacional.

° Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura
manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos o a los
nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus

empleados.

° Recursos Humanos. Se refiere a la atencidn prestada por parte de

la direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

° Comunicacién. Esta dimensiébn se basa en las redes de
comunicacion que existen dentro de la organizacion asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus

quejas en la direccion.

° Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados

a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

° Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en
las decisiones que se toman en el interior de la organizacién asi

como el papel de los empleados en este proceso.

Brunet (2004), afirma que para evaluar el clima de una organizacion
es indispensable asegurar que el instrumento de medicibn comprenda por

lo menos cuatro dimensiones:
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° Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad,
la independencia de los individuos y la rigidez de las leyes de la
organizacion. El aspecto primordial de esta dimension es la
posibilidad del individuo de ser su propio patron y de conservar para

€l mismo un cierto grado de decision.

° Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimensién mide
el grado al que los individuos y los métodos de trabajo se establecen

y se comunican a los empleados por parte de los superiores.

° Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las

posibilidades de promocion.

° Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se
refieren al estimulo y al apoyo que un empleado recibe de su

superior.

Litwin y Stinger (1978), los cuales proponen nueve dimensiones que
explicarian el Clima Organizacional: Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion como:

° Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
trAmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el
enfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e inestructurado.

° Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los

miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
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decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre
la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el

castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. La
medida en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis

gue pone la organizacion sobre las normas de rendimiento.

Conflictos: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y

no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que

es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
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general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los

de la organizacion.

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el
estudio del clima organizacional y el tipo de organizacion que estudiaremos,
se seleccion6 cuatro dimensiones que crei conveniente evaluar en el

presente caso:

o Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los

de la organizacion.

o Toma de decisiones. Evalla la informacion 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.

. Comunicacion interpersonal. Esta dimensién se basa en las redes de
comunicacion que existen dentro de la organizacion asi como la facilidad
que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la

direccion.

o Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados

a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

2.3.4. Relacion de clima organizacional con otras variables
Identidad organizacional

El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
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espiritu y nos permite trabajar con identificacion. Este aspecto se refiere a
hacer un trabajo desde que se empieza hasta que se termina con un

resultado visible.

La identidad organizacional es la base inconsciente de la cultura
organizacional. Especificamente es la totalidad de los patrones repetitivos
del comportamiento individual y de relaciones interpersonales, que todos
juntos reflejan el significado no reconocido de la vida organizacional. Si bien
la identidad organizacional esta influenciada por el pensamiento
consciente: la forma en que se relacionan los individuos en el trabajo esta
en principio motivada por pensamientos y sentimientos inconscientes. Su
nacimiento depende de la transferencia de emociones que se da bajo la

estructura organizacional.
Conflicto organizacional

Es una situacion que se da al interior de las organizaciones cuando
los objetivos, las metas, los métodos o comportamientos de dos o mas
partes entran en contraposicion a nivel individual, a nivel grupal o a nivel
organizacional. El conflicto esta directamente relacionado con el clima
organizacional y aparece cuando éste no satisface las necesidades de las
personas, lo cual se puede constituir en un problema serio para cualquier
organizacion en términos de productividad; también se puede presentar
como la oportunidad para mejorar las relaciones o generar una dinamica

mas creativa y productiva en la misma.

De otro lado, se debe tener en cuenta que el conflicto puede llegar a

ser por parte de los miembros de una organizacion la respuesta a las
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decisiones equivocas de la Entidad o sus lideres, pero en una gran parte,
los conflictos no son mas que el resultado de las diferencias individuales
gue provocan que las personas perciban las cosas y los hechos de
diferente manera, de acuerdo con sus propios paradigmas y escalas de
valores, que de una u otra forma generan actitudes y conductas que entran

en contraposicion.
Cooperacion

La cooperacion debe existir entre las personas para lograr una
unidad de propdsito en la consecucion de metas comunes. EI modelo
cooperativo incrementa el nimero de decisiones, porgue son mas las
personas que participan en su proceso de adopcion: si en la empresa u
organizacién tradicional unas pocas personas cooperan en las acciones,
sus decisiones son las que determinaran el curso de la organizacion. En la
organizacidén cooperativa, en cambio, todos los cooperados participan, 1o
gue hace que el niumero de decisiones sea mas grande y se logren las

metas por unidad.

Comunicacion organizacional

Con el correr de los afios, muchos autores han reconocido la
importancia de la comunicacién en el esfuerzo organizado. Chester |I.
Barnard, citado por Koontz y Weihrich (1990), consider6 la comunicacion
como el medio a través del cual las personas se vinculan en una
organizacion para alcanzar un fin comun. Esta sigue siendo la funcién
fundamental de la comunicacion. Sin la comunicacién en la actividad de un

grupo, no se puede lograr la coordinacion ni el cambio.
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Otro autor conceptualizo a la Comunicacion Organizacional, como el
sistema de interrelaciones y entendimiento laborales, por medio de la
definicion de una mision y vision institucionales propias, que dan estructura
a los objetivos de logro, dirigidos hacia el beneficio individual, colectivo, y
por ende empresarial, permitiendo el posicionamiento en el mercado

productivo.

Es claro que no existe un sistema de comunicacion que se aplique
universalmente; por el contrario debe estructurarse de acuerdo a las
necesidades de la empresa. Sin embargo, la comunicacion es esencial para
el funcionamiento de todas las empresas. Toda institucion u organizacion,
debe priorizar dentro de su estructura organizacional un sistema de
comunicaciones e informacién que dinamice los procesos que a nivel
interno conforman la entidad y la proyectan hacia su area de influencia. Las
comunicaciones internas en una institucion promueven la participacion, la
integracion y la convivencia en el marco del clima organizacional, en donde
cobra sentido el ejercicio de funciones y el reconocimiento de las
capacidades individuales y grupales. Por otro lado, la comunicacion en el
marco de las relaciones interpersonales, juega un papel importante en la
organizacién, porque a medida que los trabajadores conocen su empresa
y son conscientes de sus capacidades, intercambian experiencias que

contribuyen al logro de los objetivos trazados por la organizacion.

Ademas, como menciona Hellriegel y Colbs (1999), la gente
aumenta su propio sentido de bienestar y se vuelve mas productiva cuando
entabla una comunicacion interpersonal eficaz, propiciando un clima laboral

agradable. Lo que permite generar y poner en marcha los cambios que se
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requieren para responder con eficacia a las exigencias del mundo actual y

futuro.
Innovacioén

Las innovaciones administrativas son definidas como aquéllas que
ocurren en el sistema social de una organizacion, la implementacion de una
nueva manera de reclutar personal, distribuir recursos o estructurar tareas,
autoridad y recompensas. Comprenden innovaciones en la estructura

organizacional y en la direccion de las personas.

Un cierto numero de definiciones sugieren que el valor de la

innovacion radica en su contribucion a los beneficios.

La adopcién exitosa de innovaciones en las organizaciones es un
resultado conjunto de la presencia de tres mecanismos: 1) Un mecanismo
innovador, que lleva nuevas ideas a la organizacion. 2) Un mecanismo de
sustentacion, que crea un clima interno favorable para la adopcion de
innovaciones; y 3) Un mecanismo de feed-back que evalia las
consecuencias de la innovacion y provee informacion para la retencion,

modificacion o abandono de la innovacion.

El desempefio en la organizacion puede, en ocasiones, verse
impactado por la innovacion en un plazo de tiempo mas bien lejano. La
razén es, probablemente, que la adopcién de la innovacion crea cambios
en una parte de la organizacion, la cual, por su lado, inicia cambios en otros

sectores de la misma.
Liderazgo

Los lideres formales e informales de la organizaciéon son los que
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crean o limitan los espacios en los que el personal de la misma, encuentra
las condiciones ambientales necesarias para su desarrollo como
trabajadores y como personas; asimismo son ellos, quienes apoyan o
limitan la integracion, quienes se aferran al control o permiten una mayor
participacion de los integrantes de la organizacion, castigan o premian el

avance de sus trabajadores.

Por otra parte Zepeda (1999) refiere “...los que pensamos de manera
distinta tenemos que ser mas abiertos, mas explicitos en las acciones y
decisiones, en los comportamientos dentro de las empresa. Es decir, que
el director de una organizacion no sea admirado porque maneje un auto
importando, Sino porque es una persona congruente, porque vive como
dice que piensa, y porque es un hombre, en el sentido integro de la
palabra”. De modo que, el término liderazgo tiene varias acepciones. Aqui
se tomara la definicion dada por Koontz y Weihrich, quienes consideran el
liderazgo como “el arte o proceso de influir en las personas para que se
esfuercen con buena disposicion y entusiastamente hacia la consecucion

de metas grupales”, (Koontz y Weihrich, 1990, p.496).

Asi como una persona requiere de entrenamiento para poder ajustar
su estilo personal de liderazgo y, con ello, avanzar hacia posiciones mas
desarrolladas, una organizacion requiere definir cual es el estilo de
liderazgo que mejor se adapte a su visién y misién que se ha formulado. El
clima depende en gran medida de las relaciones establecidas entre el lider
y sus subordinados. Las relaciones formales e informales que tiene un
director con sus trabajadores influiran significativamente en la forma en que

los empleados consideren el clima organizacional.
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Confort

Condiciones de trabajo representan un amplio rango de
circunstancias relevantes para el desempefio del trabajo, entre las que
cabe mencionar, la disposicion de recursos materiales y técnicos, las
buenas condiciones fisicas de trabajo (iluminacién, ventilacion, espacios,

etc.) y el horario regular del trabajador.

2.3.5. Conceptos bésicos de satisfaccion

Muchos autores definen a la satisfaccion de distinta manera. Entre

estas podemos sefalar algunas:

La satisfaccibn es el cumplimiento de los requerimientos
establecidos para obtener un resultado con un cierto grado de gozo para el
individuo, Es el sentimiento de bienestar que se siente al cubrir una

necesidad o deseo.

Asimismo se le puede definir como sentimiento de placer y contento,
por haber dado cumplimiento a una necesidad o gusto. De igual manera
como una accién de cumplir con un requerimiento, anhelo sentimiento,
gueja o cualquier otra razén de una parte contraria 0 como una acciéon de

cumplir con una necesidad u obligacion.

Otros autores la sefialan como estado de animo altanero y soberbio
como una practica de seleccionar una meta o solucion alternativa

aceptable.

Por lo tanto, para el individuo, la satisfaccion es una condicion que

le da su estado de animo, conjuntamente con su experiencia en el momento
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de vivir una situacion que le determina un cambio en su conducta o sus
actitud, este es el factor que se debe determinar, en la busqueda de
elementos que nos permitan utilizar este criterio con un indicador de calidad

o la no calidad de una institucion educativa.

Para Dominguez (2006), satisfaccion se define conceptualmente
como: “el cumplimiento o realizacion de una necesidad, deseo o gusto”, lo
cual, en términos de investigacion de mercado, se podria plantear como
una preguntas en términos de si se ha cumplido o no, en mayor o menor
grado, la necesidad, el deseo o gusto que dio el origen a una compra
determinada. Satisfaccion tiene como un sinénimo de alegria, placer, gusto,
complacencia, gozo, deleite, agrado, bienestar o contento, entre muchas
otras. Y como anténimos desagrado, disgusto, desconfianza y desde luego,
insatisfaccion. En esta linea debemos definir también el término satisfacer
‘pagar enteramente lo que se debe, dar solucién, aquietarse o persuadir

con una razon eficaz. Estar conforme con algo o alguien”

Evidentemente cuando leemos esta definicion nos damos cuenta de
lo dificil que resulta satisfacer y sentirse satisfecho. De esto se deriva dos

aspectos esenciales:

o La satisfaccion es siempre satisfaccion con algo (o alguien) que tiene
que ver, a su vez con algo que se quiere (que se espera, que se
desea, etc.) y con lo que se entra en relacion a la espera de un cierto
efecto.

o Para que exista satisfaccion como algo sentido en un sujeto, debe

haber al menos una intencion en otro alguien de realizar una accion
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determinada provocadora de un determinado resultado que sea

valorado como positivo o no, como "satisfactor” o no.

La satisfaccion, entonces, no estaria dada solo como una sensacion
o estado individual y Unico, aunque esa es su esencia, Sino que seria esa
sensacion o estado unico e irrepetible que se produce en cada sujeto dado
el desarrollo de todo un complejo proceso intrasubjetivo e intersubjetivo.
Entiéndase, no es apenas una evaluacion desde lo personal, sino también
desde lo social, desde y con el otro, desde lo que como sujetos
pertenecientes a grupos sociales determinados, sentimos de un modo o de

otro.

Satisfaccion de las Necesidades

Si la administracion reconocen la existencia e importancia de atender
a las necesidades de los trabajadores, y se hacen esfuerzos para
identificarlas, la institucion adquiere el compromiso de satisfacerlas
mediante diversas acciones como elementos curriculares. Al satisfacerlas
se logran condiciones favorecedoras las condiciones de gestion y, al mismo

tiempo, se esta procurando un desarrollo Optimo y pleno del trabajador.

2.3.6. Factores del desempeiio laboral

Bain (2003) sefiala que existen dos factores que pueden contribuir al

mejoramiento de la productividad.

Factores internos
Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas
facilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y

blandos. Los factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo
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y las materias primas; mientras que los factores blandos incluyen la fuerza
de trabajo, los sistemas y procedimiento de organizacion, los estilos de

direccién y los métodos de trabajo.
Factores duros

La productividad de este factor significa el grado en el que el
producto satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar
mediante un perfeccionamiento del disefio y de las especificaciones. Planta
y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar el prestar
atencion a la utilizacién, la antigiiedad, la modernizacion, el costo, la
inversion, el equipo producido internamente, el mantenimiento y la
expansion de la capacidad, el control de los inventarios, la planificacién y

control de la produccién, entre otros.
Factores blandos

Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la
cooperacion y participaciéon de los trabajadores, a través de una buena
motivacion, de la constitucion de un conjunto de valores favorables al
aumento de la productividad, de un adecuado programa de sueldos y
salarios, de una buena formacion y educacién, y de programas de
seguridad.

Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe
volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de
responder a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de la mano
de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como poseer una buena

comunicacion en todos los niveles. Métodos de trabajo. Se debe realizar un
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analisis sistematico de los métodos actuales, la eliminacion del trabajo
innecesario y la realizacion del trabajo necesario con mas eficacia, a través
de un estudio del trabajo y de la formacion profesional. Estilos de direccion.
Es el responsable del uso eficaz de todos los recursos sometidos al control
de la empresa, debido a que influye en el disefio organizativo, las politicas
de personal, la descripcidon del puesto de trabajo, la planificacion y controles
operativos, las politicas de mantenimiento y las compras, los costos de
capital, las fuentes de capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto,

las técnicas de control de costos y otros.
Factores externos

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la
inflacion, la competitividad y el bienestar de la poblacion, razén por la cual
las organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones reales del
crecimiento o de la disminucién de la productividad. Dentro de estos

factores, se tienen los siguientes:

Ajustes estructurales. Los cambios estructurales de la sociedad
influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa
independientemente de la direccibn adoptada por las compafiias. Sin
embargo a largo plazo los cambios en la productividad tienden a modificar
a esta estructura.

Cambios econdmicos. El traslado de empleo de la agricultura a la
industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las industrias
de servicio; y por otro lado las variaciones en la composicion del capital, el
impacto estructural de las actividades de investigacion, desarrollo y
tecnologia, las economias de escala, y la competitividad industrial.
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Cambios demograficos y sociales. Dentro de este aspecto destacan
las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo plazo tienden a
repercutir en el mercado de trabajo, la incorporacion de las mujeres a la
fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la edad de jubilacion, y los
valores y actitudes culturales. Recursos naturales. Comprenden la mano
de obra, capacidad técnica, educacion, formacion profesional, salud,
actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierray el grado
de erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad de tierras,
la energia y su oferta, las materias primas y sus precios, asi como su
abundancia.

Administracion publica e infraestructura. Comprende las leyes,
reglamentos o practicas institucionales que se llevan a cabo y que

repercuten directamente en la productividad.

2.3.7. Dimensiones de la satisfaccion laboral

2.3.7.1. Dimensién ambiente laboral

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan
en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite
el hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio
del lugar permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del

empleado.

2.3.7.2. Dimensién condiciones de trabajo

Se refiere al interés intrinseco del trabajo, la variedad, las

oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las
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posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.
Se refiere al 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.

2.3.7.3. Dimensién retribucién salarial

Esta referida a la valoracion con el aspecto cuantitativo del sueldo,

la equidad respecto al mismo o al método de distribucion.

2.4. Definicion de términos basicos

o Alcance ético y de valores: Indicador que mide la atencion de los

usuarios regidas por comportamiento ético y de valores.

o Calidad de servicios: Logr6 de mayores beneficios, con los
menores riesgos posibles para los usuarios de los servicios de salud,
la calidad implica idoneidad profesional, seguridad para el usuario y

un costo racional.

o Calidad del recurso utilizado: Indicador que permite conocer los

servicios ofrecidos al usuario.

o 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 motivaciéon de los

empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional.
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Comunicacion organizacional: Medio eficaz de relaciones
interpersonales que propician un clima laboral agradable, y permitan

a una organizacion alcanzar un fin coman.

Competitividad del trabajador: Dimension técnica que consiste en

la mejor aplicacion del conocimiento, idoneidad profesional.

Competencia del personal: Indicador que califica al trabajador que
tan competente es, en su trabajo diario, para brindar los servicios a

los usuarios.

Compromiso del personal: Indicador que mide que tan
sensibilizados y socializados se encuentran los trabajadores con la

Mision y Vision Institucional.

Conflicto: Contraposicion de los miembros de una organizacion

para el cumplimiento de objetivos y metas institucionales.

Cooperacion: Union de los miembros de una organizacion para el
trabajo en equipo, en el cumplimiento de objetivos y metas

institucionales.

Confort: Sensacién de comodidad en el ambiente de trabajo.

Cumplimiento de normas y procedimientos: Indicador que
permite mide conocer si los servicios ofrecidos cumplen con los
criterios de seguridad al usuario.

Cultura organizacional: Percepcion del patrén de conductas

50



caracteristicas de los miembros de una organizacion.

Disefio organizacional: Percepcion de las formas de gestion

caracteristicas de una organizacion.

Eficacia: Mide el grado de cumplimento de los objetivos de la

institucion. En qué medida esta cumpliendo con sus objetivos.

Eficiencia: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la
organizacién para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica
la mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo de esfuerzo

y costo).

Eficiencia laboral: Tiempo estimado para la realizacion de un
determinado trabajo y el tiempo empleado para llevar a cabo

eficazmente esta tarea.

Estructura: Percepcibn de normas, reglas, procedimientos

administrativos de los usuarios internos de la organizacion.

Identidad: Sentimiento de pertenencia y valia que potencializa el

trabajo en equipo dentro de una organizacion.

Innovacion: Adopcién de nuevas ideas para generar climas internos

favorables y beneficios para la organizacion.

Liderazgo: Proceso de influir en los miembros de una organizacién

para la consecucion de metas y logros de equipo.
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Mejoramiento continuo: Indicador de la mejora de calidad de

manera permanente.

Motivacion: Es el motivo o la razén que provoca la realizacion o la
omisidén de una accién. Se trata de un componente psicolégico que
orienta, mantiene y determina la conducta de una persona. Impulso
intrinseco 0 extrinseco que favorece una cultura y clima

organizacional saludable.

Motivacion laboral: Son los estimulos que recibe la persona que lo

guian a desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo.

Potencial humano: Percepcidon del reconocimiento, participacion y

sensacion de comodidad dentro de una organizacion.

Posicionamiento: Indicador que mide la oferta de los servicios a los

usuarios.

Productividad: Es la relacién entre la cantidad de productos
obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados para

obtener dicha produccion.

Productividad laboral: Consiste en el aumento o disminucién
de los rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el

capital, la técnica y cualquier otro factor.

Recompensa: Reconocimiento positivo de un trabajo bien realizado.
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Remuneracion: Cantidad de dinero como retribucion del trabajo

prestado en una organizacion.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacién

3.1.1. Tipo de Investigacion

El tipo de la presente investigacion es Descriptiva y Correlacional,
de acuerdo a los conceptos realizados por Herndndez y Fernandez y otros
(1994) (Metodologia de la Investigacion, México, Mc Graw Hill, Cap. 4 y 5).

Fundamento que es descriptivo, porque el propdsito es describir
como se manifiesta el problema de investigacion. La descripcion del estudio
esta referida a como se encuentra en el momento la investigacion. Por otra
parte, también conlleva a analizar y medir la informacion recopilada de
manera independiente teniendo en cuenta las variables de estudio.

Asimismo se dice que es correlacional, porque tiene como propasito
medir el grado de relacién que existe entre dos variables, en un contexto
particular, para determinar si estan o no relacionadas con los mismos
sujetos y posteriormente se analiza la correlacion.

Segun Tamayo y Tamayo (1999) se refiere al grado de relacion (no
causal) que existe entre dos 0 mas variables. Para realizar este tipo de
estudio, primero se debe medir las variables y luego, mediante pruebas de
hipétesis correlacidnales acompafiadas de la aplicacibn de técnicas

estadisticas, se estima la correlacion.

3.1.2. Disefio de investigacion

En la presente investigacion se opto por aplicar un disefio — no
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experimental, por cuanto no se manipula las variables; por su finalidad es
aplicada, ya que busca la resolucion de problemas practicos y por su
temporalidad es de corte transversal, ya que se realizara en un determinado
tiempo.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la investigacion no
experimental se define como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver
su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fenOmenos tal como se dan en su contexto

natural, para posteriormente analizarlo).

3.1.2.1. Esquema o diagrama del disefio

Disefio no experimental de corte transversal y esta representado por

e
\

|

el siguiente diagrama:

Y

X

Donde:
= Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.
= V1. Clima Organizacional.

Y = V2. Satisfaccion laboral de los trabajadores.

r = Relaciéon entre las variables.



3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacién

La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017 que suman

en total 245.

3.2.2. Muestra

Estimacién de la muestra:

De acuerdo al estudio corresponde al método de muestreo
probabilistico de tipo muestreo aleatorio estratificado, cuyo procedimiento
es atractivo por su simpleza, la poblacién estuvo conformada por los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Formula:

n= Z%.p.q.N

(N=1)(E)?+ Z%p.q
Donde:
n = Tamafo de muestra
N = Poblacion
Z = Nivel de confiabilidad = 95% = 1.96
p = Probabilidad favorable = 0.5
g = Probabilidad desfavorable = 0.5

E = Error =10% = 0.10
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Sustituyendo tenemos:

n= (1.96)2 (0.5) (0.5) (38)

(245-1) (0.1)2 + (1.96)2 (0.5) (0.5)

n= 243.4952
0.37 + 0.9604

n= 243.4952
1.3304

n= 98.42

n= 98 Trabajadores

El tamafio de muestra resultante es de 98 servidores publicos,
correspondiendo 64 entre directivos, ejecutivos, especialistas asi como de

apoyo y 34 servidores contratados por el Régimen 728.

Tabla 3. Tamano de la muestra

Municipalidad
Provincial de Coronel Poblacion % Muestra
Portillo
Directivos 20
De confianza 10
Ejecutivos, 40 40 64
Especialistas 50
De apoyo 40
Régimen 728 85 34
TOTAL 245 98

3.3. Procedimiento de recolecciéon de datos

Los datos de la presente investigacion, se obtuvieron de manera
autoadministrada, de acuerdo, a. Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010)

significa que el cuestionario se proporciona directamente a los
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3.4.

participantes, en este caso a los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, quienes lo contestan. No hay intermediarios
y las respuestas las marcan ellos. Pero la forma de autoadministracion
puede tener distintos contextos: individual, grupal o por envio (correo
tradicional, correo electronico y pagina web o blog). En el caso individual,
el cuestionario se entrega al participante y éste lo responde, ya sea que
acuda a un lugar para hacerlo (como ocurre cuando se llena un formulario

para solicitar empleo) o lo conteste en su lugar de trabajo, hogar o estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnicas
Encuesta
Técnica realizada para aplicar a una muestra de estudio. El disefio
de encuestas es exclusivo de las ciencias sociales y parte de la premisa de
gue si queremos conocer algo sobre el comportamiento de las personas, lo
mejor es preguntarselo directamente a ellas. Esta técnica permitié medir las
dos variables de investigacion:
o Cuestionario N° 01, de 20 items que mide el clima organizacional en
la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.
o Cuestionario N° 02, de 12 items que mide la satisfaccion laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo.

3.4.2. Instrumentos

o Cuestionario: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2007) el
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cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una
0 mas variables a medir. (p.310). Este instrumento esta orientado a
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del servidor publico de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo.

3.5. Procesamiento de recoleccién de datos

|Para el procesamiento de los datos recolectados, se utilizd las
técnicas de la estadistica descriptiva; la informacién que se obtuvo se
procesé en el paquete estadistico (SPSS); este paquete almacena los
datos, realiza los calculos y proporciona informacién relevante para el
estudio. Los procesos basicos son: tabulacion, agrupacion de datos,
analisis de estadisticos descriptivos, elaboracion de tablas de regresion
lineal, correlacién bivariadas y gréaficos estadisticos.

En el caso de la informacion secundaria que se encuentran ya en las
tablas y graficos estadisticos simplemente se realizard el analisis
correspondiente con respecto de la variable y las dimensiones establecidas
en el lenguaje de programacion de Excel. Para el andlisis de los resultados
se describen e interpretan utilizando tablas, figuras y matrices,

estableciéndose conclusiones parciales para cada una de las preguntas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Para determinar los resultados del presente trabajo de investigacion,
se procedié a la aplicacion de una encuesta a una muestra de estudio
consistente en 98 servidores publicos, correspondiendo 64 entre directivos,
ejecutivos, especialistas asi como de apoyo y 34 servidores contratados
por el Régimen 728.

Las preguntas realizadas a los servidores publicos fueron en base a
dos variables importantes de este estudio, preguntas que ayudaron a
definir: el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Para lo cual se
utilizaron una escala de respuesta en formato Likert que presenta 5

opciones segun su clasificacion en la siguiente tabla.

Tabla 4. Escala de clasificacion de encuesta

ESCALA DESCRIPCION

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

g | | W | DN

Siempre

4.1. Presentacién y descripcion de los resultados

4.1.1. Analisis Descriptivo de los Cuestionarios de la Investigacion

A continuacién presentamos el andlisis de la encuesta relacionada

a la variable clima institucional:
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Tabla 5. Resultado de la encuesta clima organizacional

ESCALA

N© ITEMS 213415

01 '(;De'mu'e'stra compromiso de trabajo con su 0 4 1201 70
institucion?

02 |¢Demuestra  cooperacion  con  sus 0 |14 | 20| 60
comparieros de trabajo?

03 |¢Toma |n|C|at|va.par_a Ia.si soluciones de los 4 | 25| 20| 45
problemas en la institucion?

04 éCumpIe con el reglamento interno de 0 9 | 15| 70
trabajo?

05 | ¢Demuesira ética profesional y valores 0| 4|20/ 70
dentro de la institucion?

06 deamL_Jest_r,a un liderazgo bien definido en ol a3/ 60
Su institucion?

07 ¢Sup§rV|S|on adecuada por parte de los 9 |15 | 20| 50
superiores?

08 | ¢ Participa dgntro de la organizacion en la 20 | 40 | 20 | 10
toma de decisiones?

09 | ¢ Tiene claro los objetivos de la institucion? O |14 | 35| 55

10 z,nguestra toleranc!a al tomar en cuenta o | 24|30/ 40
las ideas de los trabajadores?

11 |¢;Cuenta con . una comunicaciéon 0 6 | 28 | 60
permanente con la jefatura?

12 (;Demue_stra empatia entre los compafieros 0 5 | 34| 55
de trabajo?

13 .(;Demuestra asertividad al expresar sus o l12132 | 50
ideas?

14 ¢Demu~estra percepcion al escuchar a sus a4 40| 20| 30
companeros?

15 _(;Mgntu_a,ne un buen ambiente interno en su 7 115 | 32 | 40
institucion?

16 (;Brlnqla seguridad y estabilidad en el o l121 121 70
trabajo?

17 g.,Dlstrlbuye las recompensas de forma 2 1421201 30
justa?

18 g,Perc.lbe un sala}rlo equitativo con el 10135 |20 25
trabajo que realiza?

19 | ¢ Cuenta con condiciones Iejborales 4 12030 40
adecuadas para desempefiarse?

20 g,Cue_nta con el reconocimiento por parte 4 |30 10| 50
de la jefatura?
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La tabla y figura de los resultados del aspecto clima organizacional
nos demuestra que existen votaciones de alta significancia del servidor
publico de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, referente al clima

organizacional. Los resultados con mayor significancia fueron:

o Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo

A continuacién graficaremos los items con mayor relevancia con sus

frecuencias y respectivos graficos:

ftem N° 01. ¢ Demuestra compromiso de trabajo con su institucion?

Tabla 6. Frecuencia del item N° 01

N° DESCRIPCION fi %

01 Nunca 0 00

02 Casi nunca 0 00

03 Algunas veces 4 04

04 Casi siempre 20 21

05 Siempre 70 75
TOTAL 94 100

Casi nunca Nunca

0% Algunas veces

4%

Casi siempre
21%

aNunca
OCasi runce
WAQUNAS vaces

8 Cas: sismpro

B SEampra

Slempre
75%

Figura 1. Porcentaje de Frecuencia del item N° 01
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Resumen: El 75% de los encuestados afirman que “siempre”
demuestran compromiso de trabajo con su institucion), mientras que el 21%

afirmé que “casi siempre” y solo el 4% “algunas veces”.

ftem N° 04. ¢ Cumple con el reglamento interno de trabajo?

Tabla 7. Frecuencia del item N° 04

N° DESCRIPCION fi %

01 Nunca 0 00

02 Casi nunca 0 00

03 Algunas veces 9 10

04 Casi siempre 15 16

05 Siempre 70 74
TOTAL 94 100

Casi nunca Nunca

0% 0% Algunas veces

10% Casi siempre
16%

aNunca
QCasi nunca
BAIgUNES veces

| Casi siempre

aSemprn

Siempre
74%

Figura 2. Porcentaje de Frecuencia del item N° 04

Resumen: El 74% de los encuestados afirman que “siempre”
cumplen con el reglamento interno de trabajo, mientras que el 16% afirmo

que “casi siempre”.
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ftem N° 05. ¢Demuestra ética profesional y valores dentro de la

institucion?

Tabla 8. Frecuencia del item N° 05

N° DESCRIPCION fi %

01 Nunca 0 00

02 Casi nunca 0 00

03 Algunas veces 4 04

04 Casi siempre 20 21

05 Siempre 70 75
TOTAL 94 100
Casi nunca Nunca

0%
Casli siempre
21%

alunca
o Cas nunca
8 Agunas veces

wCasi slempra

8 Ssmpre

Siempre
75%

Figura 3. Porcentaje de Frecuencia del item N° 05

Resumen: El 75% de los encuestados afirman que “siempre”

demuestran ética profesional y valores dentro de la institucion, mientras que

el 21% afirmé que “casi siempre” y solo el 4% “algunas veces”.
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ftem N° 16. ¢Brinda seguridad y estabilidad en el trabajo?

Tabla 9. Frecuencia del item N° 16

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 12 13
04 Casi siempre 12 13
05 Siempre 70 74

TOTAL 94 100

Casi nunca Nunca
0% 0%

Algunas veces

13%  casi siempre
13%

BNunca
oCasinunce
BAgunas veces
| Cas: siempre
B Sempre

Siempre
74%

Figura 4. Porcentaje de Frecuencia del item N° 16

Resumen: ElI 74% de los encuestados afirman que “siempre”

brindan seguridad y estabilidad en el trabajo, mientras que el 13% afirmo

que “casi siempre” y también el 13% “algunas veces”.
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ftem N° 15. ¢;Mantiene usted una buena relacion de trabajo con sus

compafneros?

Tabla 10. Frecuencia del item N° 15

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 4 04
04 Casi siempre 30 32
05 Siempre 60 64

TOTAL 94 100

Casi nunca Nunca

0% 0% Algunas veces

4%

Casi siempre
32%

aNunca

oCasi nunca

B Algunas veces
aCasi siampre

| Siempro

Siempre
64%

Figura 5. Porcentaje de Frecuencia del item N° 15

Resumen: El 64% de los encuestados afirman que “siempre”
mantienen una buena relacion de trabajo con sus compafieros, el 32%

afirmé que casi siempre y solo el 4% “algunas veces”.
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ftem N° 11. ¢Cuenta con una comunicacién permanente con la

jefatura?

Tabla 11. Frecuencia del item N° 11

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 6 06
04 Casi siempre 28 30
05 Siempre 60 64

TOTAL 94 100

Casi nunca Nunca
0% 0% Algunas veces

6%

Casi siempre
30%

BNunca
D Cas munce
BAguNas veces

@ Cesisiempra

B 5ampe

Siempre
64%

Figura 6. Porcentaje de Frecuencia del item N° 11

Resumen: El 64% de los encuestados afirman que “siempre”
cuentan con una comunicacién permanente con la jefatura, el 30% afirmé

que casi siempre y solo el 6% “algunas veces”.
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ftem N° 2. ¢ Demuestra cooperacién con sus comparieros de trabajo?

Tabla 12. Frecuencia del item N° 02

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 14 15
04 Casi siempre 20 21
05 Siempre 60 64
TOTAL 94 100

Nunca _Casinunca
0% 0%

Algunas veces
15%

Casi siempre
21%

aNunca

mCasi nunca
mAlgunas veces
mCasl slempre
mSiempre

Siempre
64%

Figura 7. Porcentaje de Frecuencia del item N° 02

Resumen: El 64% de los encuestados afirman que “siempre”

demuestran cooperacion con sus comparieros de trabajo, mientras que el

21% afirm6 que “siempre” y solo el 11% “algunas veces”.
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ftem N° 9. ¢ Tiene claro los objetivos de la institucion?

Tabla 13. Frecuencia del item N° 09

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 14 15
04 Casi siempre 25 27
05 Siempre 55 58
TOTAL 94 100

Nunca _Casinunca
0% 0%

Casi siempre
27%

mNunca

mCasi nunca
@Algunas veces
58% mCasi siempre
mSlempre

Figura 8. Porcentaje de Frecuencia del item N° 09

Resumen: El 58% de los encuestados afirman que “siempre” tienen

claro los objetivos de la institucion, mientras que el 27% afirmé que “casi

siempre” y solo el 15% “algunas veces”.
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ftem N° 12. ¢Demuestra empatia entre los comparieros de trabajo?

Tabla 14. Frecuencia del item N° 12

59%

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 5 05
04 Casi siempre 34 36
05 Siempre 55 59
TOTAL 94 100
Casi nunca Nunca _Algunas veces
0% 0% 5%, Casi siempre
36%
BNunca
mCasl nunca

mAlgunas veces
oCasi slempre
B Siempre

Figura 9. Porcentaje de Frecuencia del item N° 12

Resumen: El 59% de los encuestados afirman que “siempre”

demuestran empatia entre los comparieros de trabajo, mientras que el 36%

afirmé que “casi siempre” y solo el 5% “algunas veces”.

70




ftem N° 20. ¢ Mi jefe me brinda la seguridad y confianza para realizar

mis labores en la institucion?

Tabla 15. Frecuencia del item N° 20

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 4 04
03 Algunas veces 25 27
04 Casi siempre 10 11
05 Siempre 55 58

TOTAL 94 100

Nunca Casi nunca
0% 4%

Algunas veces
2T%

.

@Nunca
mCasi nunca

Siempre mAlgunas veces
58% Casi siempre oCasl siempre
1% mSiempre

Figura 10. Frecuencia del item N° 20

Resumen: El 58% de los encuestados afirman que “siempre” el jefe
les brinda la seguridad y confianza para realizar sus labores en la
institucién, mientras que el 11% afirmé que “casi siempre” y solo el 27%

“algunas veces”.
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A continuacién graficaremos los items con menor relevancia con sus

frecuencias y respectivos graficos:

iftem N° 08. ¢Participa dentro de la organizacion en la toma de

decisiones?

Tabla 16. Frecuencia del item N° 16

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 4 04
02 Casi nunca 20 21
03 Algunas veces 40 43
04 Casi siempre 20 21
05 Siempre 10 11
TOTAL 94 100
Siempre Nunca
1% 4%
Casi siempre Casi nunca
21% 21%
mNunca
mCasi nunca
mAlgunas veces
mCasi siempre
@ Siempre

Algunas veces
43%

Figura 11. Porcentaje de Frecuencia del item N° 16

Resumen: El 11% de los encuestados afirman que “siempre”
participan dentro de la organizacién en la toma de decisiones, el 21% afirmé
que “casi siempre”, el 43% afirmo6 que “algunas veces”, el 21% afirmé que
“casi nunca” y solo el 4% dijo que “nunca”.
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ftem N° 14. ¢ Demuestra percepcion al escuchar a sus compafieros?

Tabla 17. Frecuencia del item N° 14

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 00
02 Casi nunca 4 04
03 Algunas veces 40 43
04 Casi siempre 20 21
05 Siempre 30 32
TOTAL 94 100
Nunca Casi nunca mNunca
_ 0% a% Casi nunca
Siempre mAlgunas veces
32% nCasi siempre
@ Siempre
Casi siempre/ Algunas veces
21% 43%

Figura 12. Porcentaje de Frecuencia del item N° 14

Resumen: El 32% de los encuestados afirman que “siempre’

demuestran percepcion al escuchar a sus compafieros, el 21% afirmé que

“casi siempre”, el 43% afirmo que “algunas veces”, y solo el 4% dijo que

“casi nunca”.
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ftem N° 17. ¢Distribuye las recompensas de forma justa?

Tabla 18. Frecuencia del item N° 17

N° DESCRIPCION fi %

01 Nunca 0 00

02 Casi nunca 2 02

03 Algunas veces 42 45

04 Casi siempre 20 21

05 Siempre 30 32
TOTAL 94 100

Nunca Casi nunca

2%
Siempre

399, Algunas veces

45%

—~ @Nunca
e, mCasi nunca
B BAlgunas veces
Casi Slempref "
21% DCasl siempre
@Siempre

Figura 13. Porcentaje de Frecuencia del item N° 17

Resumen: El 32% de los encuestados afirman que “siempre”
distribuyen las recompensas de forma justa, el 21% afirm6 que “casi
siempre”, el 45% afirmo6 que “algunas veces”, y solo el 2% dijo que “casi

nunca”.
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ftem N° 18. ¢ Percibe un salario equitativo con el trabajo que realiza?

Tabla 19. Frecuencia del item N° 18

N° DESCRIPCION fi %

01 Nunca 04 04

02 Casi nunca 10 11

03 Algunas veces 35 37

04 Casi siempre 20 21

05 Siempre 25 27
TOTAL 94 100

Nunca
Siempre 4% Casi nunca

1%

27%

@Nunca

mCasi nunca
mAlgunas veces
OCasi siempre
aSiempre

Casi siempre/ Sl
21% Algunas veces

37%

Figura 14. Porcentaje de Frecuencia del item N° 18

Resumen: El 27% de los encuestados afirman que “siempre”
perciben un salario equitativo con el trabajo que realiza, 21% afirmé que
“casi siempre”, el 37% afirmé que “algunas veces”, 11 dijo “casi nunca” y

solo el 4% dijo “nunca”.
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ftem N° 08. ¢Participa dentro de la organizacion en la toma de

decisiones?

Tabla 20. Frecuencia del item N° 08

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 04 04
02 Casi nunca 20 21
03 Algunas veces 40 43
04 Casi siempre 20 21
05 Siempre 10 11
TOTAL 94 100
Siempre Nunca
1%
Casi siempre Casi nunca
21% 21%
@Nunca
mCasi nunca
BAlgunas veces
DCasi siempre
BSiempre
Algunas veces
43%

Figura 15. Porcentaje de Frecuencia del item N° 08

Resumen: El 11% de los encuestados afirman que “siempre”

participan dentro de la organizacién en la toma de decisiones, 21% afirmé

que “casi siempre”, el 43% afirmé que “algunas veces”, 21 dijo “casi nunca”

y solo el 4% dijo nunca”.
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Tabla 21. Resultados de la encuesta satisfaccion laboral

NO

ITEMS

1

2

01

¢ El ambiente creado por mis comparferos
es el ideal para desempefiar mis

funciones?

10

30

54

02

¢Considera que el trabajo en equipo lo ha
convertido en un empleado dispuesto a

colaborar con sus comparieros?

38

50

03

¢ Existen programas de capacitacion para
los trabadores, que les permita mejorar su

rendimiento?

10

30

20

34

04

¢ Estoy satisfecho con las oportunidades

de ascender dentro de mi institucion?

20

10

30

20

14

05

¢ Consideras que las condiciones fisicas y
ambientales en el que desarrollas tu

trabajo son buenas?

10

34

50

06

¢Mi trabajo es supervisado de forma
adecuada y permanente?

14

40

40

07

¢Lahigiene y limpieza de los ambientes es

adecuada?

35

55

08

¢Existen las comodidades para un buen

desemperio de las labores diarias?

37

52

09

¢ Se siente satisfecho con la remuneracion

mensual que percibe de su institucion?

20

30

30

14

10

¢Me siento feliz al contribuir al
cumplimiento de las metas de mi

organizaciéon?

14

30

50

11

¢, Considero que estoy siendo subutilizado
en el puesto que actualmente

desempefo?

50

20

10

10

12

¢, Se siente satisfecho por los beneficios

que le ofrece su institucion?

30

40

24
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o Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo
A continuacion graficaremos los items con mayor relevancia con sus

frecuencias y respectivos graficos:

item N° 07. ¢La higiene y limpieza de los ambientes es adecuada?

Tabla 22. Frecuencia del item N° 07

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 4 04
04 Casi siempre 35 37
05 Siempre 55 59
TOTAL 94 100

Nunca Casi nunca

Casi siempre
37%

sNunca
mCasl nunca
BAIQUNas veces
59% mCasl siempre
mSiempre

Figura 16. Porcentaje de Frecuencia del item N° 07

Resumen: El 59% de los encuestados afirman que “siempre” la
higiene y limpieza de los ambientes es adecuada, 37% afirmé que “casi

siempre”, y solo el 4% dijo “algunas veces”.
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ftem N° 01. ¢ El ambiente creado por mis compaferos es el ideal para

desempefar mis funciones?

Tabla 23. Frecuencia del item N° 01

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 10 11
04 Casi siempre 30 32
05 Siempre 54 57
TOTAL 94 100

Nunca Casi nunca

Casi siempre
32%
\
\\
aNunca
2 mCasi nunca
Siempre mAlgunas veces
57% mCasl siempre
oSiempre

Figura 17. Porcentaje de Frecuencia del item N° 01

Resumen: El 57% de los encuestados afirman que “siempre” el
ambiente creado por mis compaferos es el ideal para desempefiar mis
funciones 32% afirmd que “casi siempre”, y solo el 11% dijo “algunas
veces’.
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ftem N° 08. ¢ Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias?

Tabla 24. Frecuencia del item N° 08

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 5 05
04 Casi siempre 37 40
05 Siempre 52 55
TOTAL 94 100

Nunca  Casinunca
0% 0%

Casi siempre
40%

aNunca

aCasl nunca
BAlgunas veces
oCasi siempre
aSiempre

55%

Figura 18. Porcentaje de frecuencia del item N° 08

Resumen: EI 55% de los encuestados afirman que “siempre” existen
las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias, el 40%

afirmo “casi siempre”, y solo el 5% dijo “algunas veces”.
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ftem N° 02. ¢Considera que el trabajo en equipo lo ha convertido en

un empleado dispuesto a colaborar con sus comparferos?

Tabla 25. Frecuencia del item N° 02

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 06 06
04 Casi siempre 38 41
05 Siempre 50 53
TOTAL 94 100

) Nunca Algunas veces
Casinunca. g9, 6%

#Nunca

mCasl nunca
BAlgunas veces
mCasl slempre
@Siempre

Siempre Casi siempre
53% 41%

Figura 19. Porcentaje de frecuencia del item N° 02

Resumen: El 53% de los encuestados afirman que “siempre”
consideran que el trabajo en equipo lo ha convertido en un empleado
dispuesto a colaborar con sus compaferos, el 41% afirmé “casi siempre”, y

solo el 6% dijo “algunas veces”.
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ftem N° 05. ¢Consideras que las condiciones fisicas y ambientales en

el que desarrollas tu trabajo son buenas?

Tabla 26. Frecuencia del item N° 05

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 0 00
02 Casi nunca 0 00
03 Algunas veces 10 11
04 Casi siempre 34 36
05 Siempre 50 53

TOTAL 94 100

Nunca
Casinunca. gs, Algunas veces

0%

T [aNunca

|| mcasi nunca
BAlgunas veces
oCasl slempre
o Siempre

; Casi siempre
Siempre
53% 2%

Figura 20. Porcentaje de frecuencia del item N° 05

Resumen: El 53% de los encuestados afirman que “siempre”
consideran que las condiciones fisicas y ambientales en el que desarrollas
tu trabajo son buenas, el 36% afirmé “casi siempre”, y solo el 11% dijo

“algunas veces”.
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ftem N° 10. ¢ Me siento feliz al contribuir al cumplimiento de las metas

de mi organizacion?

Tabla 27. Frecuencia del item N° 10

N° DESCRIPCION fi %

01 Nunca 0 00

02 Casi nunca 0 00

03 Algunas veces 14 15

04 Casi siempre 30 32

05 Siempre 50 53
TOTAL 94 100

Nunca

Casinunca_ %

#Nunca
| | mCasi nunca
BAlgunas veces
oCasl slempre
mSiempre

Siempre Casi siempre
53% 32%

Figura 21. Porcentaje de Frecuencia del item N° 10

Resumen: El 53% de los encuestados afirman que “siempre” se
sienten felices al contribuir con el cumplimiento de las metas de la
organizacion, el 32% afirmo “casi siempre”, y solo el 15% dijo “algunas
veces”.
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A continuacién graficaremos los items con menor relevancia con sus

frecuencias y respectivos graficos:

ftem N° 11 ¢ Considero que estoy siendo subutilizado en el puesto que

actualmente desempefo?

Tabla 28. Frecuencia del item N° 11

N° DESCRIPCION fi %

01 Nunca 50 53

02 Casi nunca 20 21

03 Algunas veces 10 11

04 Casi siempre 10 11

05 Siempre 04 04
TOTAL 94 100

Casl siempre Siempre
1% 4%

Nunca

Algunas veces 539

1%

X

@|Nunca

mCasi nunca
WAIgunas veces
DCasi slempre
@ Siempre

Casi nunca
21%

Figura 22. Porcentaje de frecuencia del item N° 11

Resumen: ElI 04% de los encuestados afirman que “siempre”
consideran que estan siendo subutilizados en el puesto que actualmente
desempeinian, el 11% afirmo que “casi siempre”, el 11% afirmo que “algunas
veces”, 21 dijo “casi nunca”’ y el 53% dijo “nunca”.
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ftem N° 09. ¢Se siente satisfecho con la remuneracion mensual que

percibe de su institucion?

Tabla 29. Frecuencia del item N° 09

Ne° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 00 00
02 Casi nunca 20 21
03 Algunas veces 30 32
04 Casi siempre 30 32
05 Siempre 14 15

TOTAL 94 100

Nunca Casi nunca
e 0% 21%

aNunca

mCasi nunca
BAlgunas veces
oCasi siempre
@ Slempre

Algunas veces

Casi siempre 32%

32%

Figura 23. Porcentaje de frecuencia del item N° 09

Resumen: El 15% de los encuestados afirman que “siempre” se
sienten satisfechos con la remuneracion mensual que perciben de su
institucion, el 32% afirmoé que “casi siempre”, el 32% afirmé que “algunas

veces”, y el 21 dijo “casi nunca”.
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ftem N° 04. ¢Estoy satisfecho con las oportunidades de ascender

dentro de mi institucion?

Tabla 30. Frecuencia del item N° 04

N° DESCRIPCION fi %
01 Nunca 20 21
02 Casi nunca 10 11
03 Algunas veces 30 32
04 Casi siempre 20 21
05 Siempre 14 15

TOTAL 94 100

Siempre
15% Nunca

21%

Casi nunca
11%

BNunca
uCasi nunca
Casi siempre BAlgunas veces
21% oCasi siempre
Algunas veces aSiempre

32%
Figura 24. Porcentaje de frecuencia del item N° 04

Resumen: El 15% de los encuestados afirman que “siempre” estan
satisfechos con las oportunidades de ascender dentro de mi institucion, el
21% afirmé que “casi siempre”, el 32% afirmé que “algunas veces”, 11 dijo

“casi nunca” y el 21% dijo “nunca”.
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4.1.2. Analisis de relacién de las variables

. Correlacién de la hipotesis general

Para realizar la correlacion de las variables, se utilizo el programa de

SPSS y cuyos resultados son los siguientes:

H1: Existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Ho: No existe una relacion positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2017.

La tabla 31 es un resumen del procedimiento de la hipotesis general.

Diagrama de Dispersién

R? Lineal = 0,509

S0 =

Satisfaccion Laboral

30

T I T T T T
70 75 a0 &5 S0 a5 100

Clima Organizacional

Figura 25. Diagrama de dispersion de datos entre las variables
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Tabla 31. Variables entradas/eliminadas? hipotesis general

Modelo

Variables entradas

Variables

eliminadas

Método

1

Clima Organizacional®

.| Entrar

a. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Segun la tabla 32 “resumen del modelo”, se puede indicar lo

siguiente; el porcentaje de variabilidad total que es explicado por la relacién

lineal simple entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral

es de 64%.

Tabla 32. Resumen del modelo® Hipdtesis general

Error estdndar

Modelo R R cuadrado R guadrado de la
ajustado . .
estimacion
1 , 7142 ,599 ,489 2,968

a. Predictores: (Constante), Clima Organizacional

b. Variable dependiente: Satisfaccién Laboral

Continuando con la interpretacion estadistica, ahora se analizara la

tabla 33 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relacion existente

entre las variables de estudio.

La hip6tesis estadistica es:

Heo: B=0

H2a: B#0 es decir:
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Ho: No existe una relacién positiva entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Ha: Existe una

relacion positiva entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Tabla 33. Correlaciones hipotesis general

Satisfaccion

Clima

Organizacional

Laboral Organizacional
Correlacion de | Satisfaccion 1,000 714
Pearson Laboral
Clima — 714 1,000
Organizacional
Sig. (unilateral) |Satisfaccion 000
Laboral
Clima — 000
Organizacional
N Satisfaccion 57 57
Laboral
Clima 27 57

a. Variable independiente: Clima organizacional

b. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Las variables tienen un coeficiente de correlacion de Pearson igual
a 0,714 el cual se encuentra en un rango de grado aceptable de relacion

entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente escala de valores:
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Tabla 34. Tipo y grado de correlacion

Valores der Tipo y Grado de Correlacion
-1 Negativa Perfecta
-1<r=<-0.8 Negativa Fuerte
-0.8<r<-0.5 Negativa Moderada
-0.5=<r<0 Negativa Débil
0 No existe
0<r<0.5 Positiva Débil
05<r<0.8 Positiva Moderada
08=<r<1 Positiva Fuerte
1 Positiva Perfecta

Para tomar decisiones se interpreta la fila titulada Sig. que muestra

un valor de P=0,000. Este valor se debe comparar con el nivel de

significancia de la prueba (a) que es de 5% o sea 0,05.

o Decision estadistica: Como 0.000 < 0.05 se rechaza la Ho.
o Conclusion: Hay evidencia suficiente para concluir que el clima

organizacional y la satisfaccion laboral estan asociadas linealmente

y que esta asociacion es significativa (p=0.0000).

o Interpretacion de la correlacién entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que
el clima organizacional y la satisfaccion laboral tienen una relacion
Positiva Moderada y estan asociadas en un 64% y que esta
asociacion es significativa (p=0.000). Lo que indica que el clima

organizacional explica el 64% (0.599), de la satisfaccion laboral, por
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lo que se acepta la hipotesis general de investigacion ya que la

relacion entre ambos elementos es positiva media.

o Correlacion de las hipotesis especificas

Primera hipdtesis especifica

Existe una relacion positiva entre la identidad Institucional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2017.

La tabla 35 es un resumen del procedimiento de la primera hipétesis

especifica:

Tabla 35. Variables entradas/eliminadas®hipoétesis especifica N° 01

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 Identidad

.| Entrar
Institucional®

a. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

A continuacion la tabla 36 “Resumen del modelo” donde podemos
indicar lo siguiente; el porcentaje de variabilidad total que es explicado por
la relacion lineal simple entre las variables identidad institucional y

satisfaccion laboral es de 30%.
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Tabla 36. Resumen del modelo® hipétesis especifica N° 01

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 5452 297 269 3,553

a. Predictores: (Constante), Identidad institucional

b. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Continuando con la interpretacion estadistica, ahora se analizara la
tabla 37 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relacion existente
entre las variables especificas del estudio.

La hipotesis estadistica es:

Ho: B=0

Ha: B#£0 es decir:

Ho: No existe una relacién positiva entre la identidad Institucional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Ha: Existe una relacion positiva entre la identidad Institucional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2017.
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Tabla 37. Correlaciones Hipotesis Especifica N° 01

Satisfaccion Identidad
Laboral Institucional
Correlacion de Satisfacciéon 1,000 545
Pearson Laboral
Identi
dentidad 545 1,000
Institucional
Sig. (unilateral) Satisfaccion 002
Laboral
Identidad
o ,002
Institucional
N Satisfaccion 27 27
Laboral
Identidad
o 27 27
Institucional

a. Predictores: (Constante), Identidad institucional

b. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlacion

de Pearson igual a 0,545 el cual se encuentra en un rango de grado

aceptable de relacién entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente

escala de valores:

Tabla 38. Tipo y grado de correlacion

Valores der Tipo y Grado de Correlacion
-1 Negativa Perfecta
-1<r<-0.8 Negativa Fuerte
-0.8<r<-0.5 Negativa Moderada
-0.56<r<0 Negativa Débil
0 No existe
0<r<0.5 Positiva Débil
0.5<r<0.8 Positiva Moderada
0.8<r<1 Positiva Fuerte
1 Positiva Perfecta
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Decisién estadistica: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho.
Conclusion: Hay evidencia suficiente para concluir que la identidad
institucional y satisfaccion laboral estan asociadas linealmente y que
esta asociacion es significativa (p=0.001).

Interpretacion de la correlacion entre identidad institucional y
satisfaccion laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que la
identidad institucional y satisfaccion laboral tienen una relacion
Positiva Moderada, estan asociadas en un 30% y que esta
asociacion es significativa (p=0.000). Lo que indica que la identidad
institucional explica el 30% (0.297), de la satisfaccion laboral, por lo
gue se acepta la hipdtesis especifica de investigacion ya que la

relacion entre ambos elementos es débil pero positiva.

Segunda hipoétesis especifica

Existe una relaciébn positiva entre la toma de decisiones y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2017.

La tabla 39 es un resumen del procedimiento de la segunda hipoétesis

especifica:

Tabla 39. Variables entradas/eliminadas®hipoétesis especifica N° 02

Modelo

Variables entradas

Variables

eliminadas

Método

1

Toma de Decisiones

.| Entrar

a. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

b. Todas las variables solicitadas introducidas.
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La tabla 40 “Resumen del modelo” donde podemos indicar lo
siguiente; El porcentaje de variabilidad total que es explicado por la relacion
lineal simple entre las variables toma de decisiones y satisfaccion laboral

es de 44%.

Tabla 40. Resumen del modeloP hipétesis especifica N° 02

Error estandar
R cuadrado de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion

1 ,6632 ,440 417 3,171

a. Predictores: (Constante), Toma de decisiones

b. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Continuando con la interpretacion estadistica, ahora se analizara la
tabla 41 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relacion existente
entre las variables especificas del estudio.

La hipotesis estadistica es:
He: B=0

H2a: B#0 es decir:

Ho: No existe una relacion positiva entre la toma de decisiones y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Ha: Existe una relacion positiva entre la toma de decisiones y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, 2017.
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Tabla 41. Correlaciones hipotesis especifica N° 02

Satisfaccion Toma de
Laboral Decisiones
Correlacion de Satisfacciéon 1,000 663
Pearson Laboral
Toma de
. ,663 1,000
Decisiones
Sia. . . —
g. (unilateral) Satisfaccion 000
Laboral
Toma de
. ,000
Decisiones
N Sat —
atisfaccion 97 27
Laboral
T
oma de 27 27
Decisiones

a. Predictores: (Constante), Toma de decisiones
b. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlacion
de Pearson igual a 0,663 el cual se encuentra en un rango de grado
aceptable de relacion entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente
escala de valores:

Tabla 42. Tipo y Grado de Correlacion

Valores der Tipo y Grado de Correlacion
-1 Negativa Perfecta
-1<r=<-0.8 Negativa Fuerte
-0.8<r<-0.5 Negativa Moderada
-0.5<r<0 Negativa Débil
0 No existe
0<r<05 Positiva Débil
05<r<0.8 Positiva Moderada
08=r<1 Positiva Fuerte
1 Positiva Perfecta
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. Decisién estadistica: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho.

o Conclusion: Hay evidencia suficiente para concluir que la toma de
decisiones y satisfaccion laboral estan asociadas linealmente y que
esta asociacion es significativa (p=0.000).

o Interpretacion de la correlacion entre toma de decisiones y
satisfaccion laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que la
identidad institucional y satisfaccion laboral tienen una relacion
Positiva Moderada, estan asociadas en un 44% y que esta
asociacion es significativa (p=0.000). Lo que indica que la toma de
decisiones explica el 44% (0.440), de la satisfaccion laboral, por lo
gue se acepta la hipdtesis especifica de investigacion ya que la

relacion entre ambos elementos es débil pero positiva.

o Tercera hipotesis especifica

Existe una relacién positiva entre comunicacion interpersonal y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2017.

La tabla 43 es un resumen del procedimiento de la tercera hipotesis

especifica:
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Tabla 43. Variables entradas/eliminadas?hipotesis especifica N° 03

Modelo

Variables entradas

Variables

eliminadas

Método

1

Comunicacion®

.| Entrar

a. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

La tabla 44 “Resumen del modelo” donde podemos indicar lo

siguiente; El porcentaje de variabilidad total que es explicado por la relacion

lineal simple entre las variables comunicacion interpersonal y satisfaccion

laboral es de 41%.

Tabla 44. Resumen del modelo® hipotesis especifica N° 03

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,6372 ,405 ,382 3,267

a. Predictores: (Constante), Comunicacién

b. Variable dependiente: Satisfaccién Laboral

Continuando con la interpretacion estadistica, ahora se analizara la

tabla 45 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relacion existente

entre las variables especificas del estudio.

La hipoétesis estadistica es:

He: B=0

H2: B#0 es decir:
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Ho: No existe una relacion positiva entre comunicacion y la satisfaccion

laboral de

los trabajadores de

los servidores publicos de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Ha: Existe una relacion positiva entre comunicacion y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de los servidores publicos de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2017.

Tabla 45. Correlaciones hipotesis especifica N° 03

Satisfaccion L
Comunicacion
Laboral
Correlacion de Satisfaccion
1,000 637
Pearson Laboral
Comunicacion ,637 1,000
Sig. (unilateral) Satisfaccion
,000
Laboral
Comunicacion ,000
N Satisfaccion
27 27
Laboral
Comunicacion 27 27

a. Predictores: (Constante), Comunicaciéon

b. Variable dependiente: Satisfaccién Laboral

Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlacion

de Pearson igual a 0,637 el cual se encuentra en un rango de grado

aceptable de relacién entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente

escala de valores:
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Tabla 46. Tipo y Grado de Correlacion

Valores der Tipo y Grado de Correlacion
-1 Negativa Perfecta
-1<r<-0.8 Negativa Fuerte
-0.8<r<-0.5 Negativa Moderada
-05<r<0 Negativa Débil
0 No existe
0<r<0.5 Positiva Débil
0.5<r<0.8 Positiva Moderada
08<r<1 Positiva Fuerte
1 Positiva Perfecta
. Decisién estadistica: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho.
o Conclusion: Hay evidencia suficiente para concluir que la

comunicacion interpersonal y satisfaccion laboral estdn asociadas
linealmente y que esta asociacion es significativa (p=0.000).

o Interpretacion de la correlacibn entre comunicacién
interpersonal y satisfaccién laboral: Hay evidencia suficiente para
concluir que la comunicaciéon interpersonal y satisfaccion laboral
tienen una relacion Positiva Moderada, estan asociadas en un 41%
y que esta asociacion es significativa (p=0.000). Lo que indica que la
comunicacién explica el 41% (0.405), de la satisfaccion laboral, por
lo que se acepta la hipétesis especifica de investigacién ya que la

relacion entre ambos elementos es débil pero positiva.
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Cuarta hipotesis especifica

Existe una relacion positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
2017.

La tabla 47 es un resumen del procedimiento de la cuarta hipotesis

especifica:

Tabla 47. Variables entradas/eliminadas? hipotesis especifica N° 04

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 MotivacionP .| Entrar

a. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

A continuacion la tabla 48 “Resumen del modelo” donde podemos
indicar lo siguiente; el porcentaje de variabilidad total que es explicado por
la relacion lineal simple entre las variables motivacion y satisfaccion laboral
es de 41%.

Tabla 48. Resumen del modelo® hipotesis especifica N° 04

R cuadrado Error estandar

Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion

1 ,6432 413 ,390 3,245

a. Predictores: (Constante), Motivacion

b. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral
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Continuando con la interpretacion estadistica, ahora se analizara la
tabla 49 “Correlaciones” con el cual podemos confirmar la relacion existente
entre las variables especificas del estudio.

La hipotesis estadistica es:
He: B=0

Ha: B#£0 es decir:

Ho: No existe una relacion positiva entre la motivacion y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2017.

H2: Existe una relacion positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel

Portillo, 2017.

Tabla 49. Correlaciones hipotesis especifica N° 04

Satisfaccion
Laboral Motivacion
Correlacion de Satisfaccion
1,000 ,643
Pearson Laboral
Motivacion ,643 1,000
Sig. (unilateral) Satisfaccion
,000
Laboral
Motivacion ,000
N Satisfaccion
27 27
Laboral
Motivacion 27 27

a. Predictores: (Constante), Motivacién

b. Variable dependiente: Satisfaccién Laboral
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Como se observa las variables tienen un coeficiente de correlacion
de Pearson igual a 0,643 el cual se encuentra en un rango de grado
aceptable de relacion entre las mismas, tal como se muestra en la siguiente

escala de valores:

Tabla 50. Tipo y Grado de Correlacion

Valores der Tipo y Grado de Correlacion
-1 Negativa Perfecta
-1<r=<-0.8 Negativa Fuerte
-0.8<r<-0.5 Negativa Moderada
-05=<r<0 Negativa Débil
0 No existe
0<r<0.5 Positiva Débil
05<r<0.8 Positiva Moderada
08=sr<1 Positiva Fuerte
1 Positiva Perfecta

o Decision estadistica: Como 0.000 < 0.05 se rechaza Ho.

o Conclusion: Hay evidencia suficiente para concluir que la motivacion
y satisfaccion laboral estan asociadas linealmente y que esta
asociacion es significativa (p=0.000).

. Interpretacion de la correlacion entre motivacion y satisfaccion
laboral: Hay evidencia suficiente para concluir que la motivacion y
satisfaccion laboral tienen una relacion Positiva Moderada, estan
asociadas en un 41% y que esta asociacion es significativa (p=0.000).
Lo que indica que la motivacion explica el 41% (0.413), de la

satisfaccion laboral, por lo que se acepta la hipotesis especifica de
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investigacion ya que la relacién entre ambos elementos es débil pero

positiva.

4.2. Discusion de resultados

Se analizaron los resultados obtenidos en cada una de las
dimensiones de las variables, las cuales se relacionan con los niveles de
satisfaccion laboral; asi mismo los resultados obtenidos en cada uno de las
dimensiones de la primera variable, como son la identidad institucional, la
toma de decisiones, la comunicacién y por ultimo la motivacién, finalmente
se contrastd la correlacion existente entre las dos variables: el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.

Al iniciar la presente investigacion, nuestro objetivo general se
enmarco en determinar la relacion que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, en ese sentido se procede a discutir los
resultados de cada variable considerando sus resultados, sus
antecedentes y el marco tedrico.

Los resultados a las que arribamos en cuanto a la aplicacion de la
escala de clima organizacional, segun la tabla de frecuencia N° 10 y la
figura 2 sobre los resultados obtenidos se observa que el total de
trabajadores encuestados (27 trabajadores) que conforman el 100%, se
sienten satisfechos con sus ambientes de trabajo.

Lo que confirma la teoria: El clima organizacional es: “El ambiente

de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que incluye
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estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion todo ello ejerce
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los individuos”
Caravedo (2004).

Estoy muy de acuerdo con lo expresado con el autor para que exista
clima organizacional agradable se requiere de varios factores entre ellos:
liderazgo exitoso, una comunicacion interna de empleados y organizacion,
motivacion en el trabajo, que generen nuevas ideas y sientan que el
desarrollo de la organizacion es también un éxito de ambos.

Por otro lado, en relacion a la segunda variable, el objetivo de la
investigacion fue analizar si se puede lograr un nivel alto de satisfaccion
laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, de acuerdo a tres dimensiones: Satisfaccion del trabajador con el
ambiente laboral, Satisfaccion con las condiciones del trabajo y
Satisfaccion con la retribucion salarial personales, en funcion al clima
organizacional que permitan desarrollar y/o establecer condiciones y
expectativas laborales adecuadas, relacionandose entre si mismos y
cumpliendo las objetivos propuestos, es por ello que se discuten los
resultados encontrados en la satisfaccién laboral, para lo cual se administré
una escala, siendo los resultados mas saltantes los siguientes:

Los resultados a los que arribamos en cuanto a la aplicacion de la
escala de satisfaccion laboral, segun la tabla de frecuencia N° 20 y la figura
10 sobre los resultados obtenidos se observa que el total de trabajadores
encuestados (27 trabajadores) que conforman el 100%, afirman que el
cumplimiento de su trabajo les produce satisfaccion.

Lo que confirma la teoria: La Satisfaccion Laboral: “Es el resultado
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de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al
ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccion, las
politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la
afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de
beneficios. Caballero Rodriguez (2002).

Estoy de acuerdo con el autor; La satisfaccion laboral puede ser
determinada en un trabajo, en la forma en que puedas desarrollar tus
actividades, que sean bien recompensado por ese trabajo, que las
condiciones sean las adecuadas, que no genere un peligro tu vida en las
funciones que realizas, la serie de beneficios que puedes recibir, el trabajo
en equipo que las actividades sean realizadas de una forma eficiente.

Para que exista satisfaccion laboral es muy importante que se les dé
a los empleados la oportunidad de mostrar sus habilidades, capacidades y
que a la vez sientan un desafio por seguir desarrollandose como
profesionales.

Se concluye que las dimensiones de las variables clima
organizacional: identidad institucional, toma de decisiones, comunicacion y
motivacion, tienen gran relevancia en su relacion con la satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo

resultado expresado en las encuestas y las estadisticas analizadas.

Discusiéon de la correlaciéon

Se concluye, a través de los resultados encontrados mediante la
correlacion de las variables de investigacion: Clima organizacional y su

relacion con la Satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
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Municipalidad Provincial de Coronel Portillo que presento en la tabla 05
prueba denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una
correlacion positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; que este
resultado nos demuestra que existe una relacion positiva entre las
variables.

De la misma manera, los resultados encontrados mediante la
correlacion entre la dimension de investigacion: Identidad institucional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 08
prueba denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una
correlacion positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; con este
resultado se demuestra que existe una relacion positiva.

En igual forma, los resultados encontrados mediante la correlaciéon
entre la dimension de investigacion: Toma de decisiones y su relacién con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 11
prueba denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una
correlacion positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; con este
resultado se demuestra que existe una relacion positiva.

También los resultados encontrados mediante la correlacion entre la
dimension de investigacion: Comunicacion y su relacion con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 17 prueba
denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una correlacion

positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; con este resultado se
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demuestra que existe una relacion positiva.

Y por altimo los resultados encontrados mediante la correlacion entre
la dimension de investigacion: Motivacion y su relacion con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo que presentamos en la tabla 17 prueba
denominada coeficiente de Pearson, la cual nos arroja una correlacion
positiva moderada y significativa de 0.000 < 0.05; con este resultado se

demuestra que existe una relaciéon positiva.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1.

Se determind que existe una relacion significativamente positiva
considerable, entre el clima organizacional respecto a la satisfaccion
laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo que permite inferir que a mayor clima organizacional
qgue perciban los trabajadores mayor sera la satisfaccion laboral que
experimenten los servidores de la instituciéon. Por lo tanto, un
adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la
institucion porque influye en la satisfaccion laboral. Se concluye que
existe una vinculacion causa-efecto positiva entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Se determind que existe una relacion positiva media entre la identidad
institucional y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo Por lo tanto, Se afirma que
existe un aceptable sentimiento de pertenencia a la entidad y en
considerarse un miembro valioso de un equipo de trabajo. En general,
hay una gran intencién y sensacion de compartir los objetivos
personales con los de la institucion. Por lo que podemos concluir que
a mayor involucracion de los empleados en las decisiones de la
empresa llevaria a una mayor identificacién institucional de los

mismos, aumentando a su vez su satisfaccion laboral.
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Se identifico que existe una relacion positiva media entre la toma de
decisiones y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Por lo que se puede
afirmar que la influencia en la toma de decisiones y la participacion de
los trabajadores es importante para que exista en ellos satisfaccion
laboral. Concluimos que es necesario tener una constante opinion y
coordinacion para poder tomar la mejor solucién a los problemas se
den dentro de la organizacioén, las decisiones tomadas siempre van a
afectar de una manera positiva 0 negativa y de esta manera sera el

desarrollo que tendran dentro de la organizacion.

Se establecid que existe una relaciobn positiva media entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo. Por lo tanto, la
comunicacion interna del personal influye en la satisfaccion laboral de
los mismos, pues al recibir los colaboradores instrucciones claras y
relevantes para la ejecucion de las tareas, se desempefian con mayor

eficiencia y entusiasmo.

Se identificd que existe una relacion positiva media entre la motivacion
y la satisfaccién laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo. Estos resultados son favorables para la
institucion pues indican que los trabajadores se sienten motivados en
relacion a los beneficios laborales, retribucion salarial, incentivos,
horarios, actividades y metas establecidas entre estos y la

organizacion.
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Se encontraron que existen respuestas mayoritarias en ambos
instrumentos. Lo que significa que en la actualidad los trabajadores
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, perciben que existe un clima organizacional aceptable y una

satisfaccion laboral positiva con sus jefes y compafieros.

Son pocos no significativos los trabajadores que no opinan
positivamente referente al buen clima laboral y satisfaccion laboral
dentro de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo demostrando
asi que el trabajo de investigacion es positivo dentro del contexto de

aporte administrativo en las instituciones del Estado.

5.2. Recomendaciones

1.

Se recomienda seguir propiciando un adecuado clima organizacional
con el objetivo de lograr la totalidad de trabajadores motivados,
valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la

institucion, para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Se deben organizar periddicamente eventos de confraternidad e
integracion institucional, con la finalidad de unir lazos de amistad,
solidaridad, cultural y deportiva entre todos los servidores publicos,
para seguir mejorando el clima organizacional dentro de la institucion,

con principios solidos, armonioso y de comparierismo.

Seguir promoviendo el reconocimiento a los logros y resultados
alcanzados por los servidores publicos de la Municipalidad Provincial

de Coronel Portillo, propiciando el crecimiento y el desarrollo personal
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y profesional para enfrentar retos, consolidando su compromiso con

el trabajo, estimulando su contribucion en la gestion institucional.

Que la universidad Nacional de Ucayali difunda los trabajos de
investigacion en revistas indexadas; y asi motivar a los egresados y
alumnos de los ultimos ciclos a que continten realizando trabajos de
investigacion en el mismo tema pero en otras instituciones del estado

peruano dentro de la region de Ucayali.
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ANEXO 1

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

Y CONTABLES

Escuela Profesional de Administracion

Uy :é FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

7N

iq

,,TI

Estimado amigo (a), Servidor (a) publico de la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, su respuesta es confidencial y andénima. Solo se realiza con

fines de investigacion, agradecemos su colaboracion y honestidad en el

desarrollo de la encuesta.

ESCALA
N© ITEMS
Nunca | Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces siempre

01 |¢Demuestra compromiso

de trabajo con su

institucion?
02 | ¢Demuestra cooperacion

con sus compaiferos de

trabajo?
03 |¢Toma iniciativa para las

soluciones de los

problemas en la

institucion?
04 | ¢ Cumple con el

reglamento interno de

trabajo?
05 | ¢ Demuestra ética

profesional y valores

dentro de la institucion?
06 | ¢Demuestra un liderazgo

bien definido en su

institucion?
07 | ¢ Supervision adecuada

por parte de los

superiores?
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08

¢Participa dentro de la
organizacion en la toma de
decisiones?

09

¢ Tiene claro los objetivos
de la institucion?

10

¢,Demuestra tolerancia al
tomar en cuenta las ideas
de los trabajadores?

11

¢ Cuenta con una
comunicacién permanente
con la jefatura?

12

¢Demuestra empatia entre
los compaferos de
trabajo?

13

¢,Demuestra asertividad al
expresar sus ideas?

14

¢Demuestra percepcion al
escuchar a sus
compareros?

15

¢Mantiene un buen
ambiente interno en su
institucion?

16

¢,Brinda seguridad y
estabilidad en el trabajo?

17

¢ Distribuye las
recompensas de forma
justa?

18

¢ Percibe un salario
equitativo con el trabajo
gue realiza?

19

¢, Cuenta con condiciones
laborales adecuadas para
desempefiarse?

20

¢,Cuenta con el
reconocimiento por parte
de la jefatura?

Pucallpa,

ENCUESTADOR (A)
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de Junio del 2018.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS

Y CONTABLES

Escuela Profesional de Administracion

ENCUESTA N° 02

SATISFACCION LABORAL

N

o

a1
N
P

’,
oy o ’

Estimado amigo (a), Servidor (a) publico de la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, su respuesta es confidencial y andénima. Solo se realiza con

fines de investigacion, agradecemos su colaboracion y honestidad en el

desarrollo de la encuesta.

Ne ITEMS Nunca| Casi A Casi | Siempre
Nunca | Veces |siempre

01 |¢El ambiente creado por mis
comparfieros es el ideal para
desempeiiar mis funciones?

02 |¢Considera que el trabajo en
equipo lo ha convertido en un
empleado dispuesto a colaborar
con sus compafieros?

03 | ¢ Existen programas de
capacitacion para los trabadores,
gue les permita mejorar Ssu
rendimiento?

04 |;Estoy satisfecho con las
oportunidades de ascender dentro
de mi institucion?

05 | ¢Consideras que las condiciones
fisicas y ambientales en el que
desarrollas tu trabajo son buenas?

06 |¢Mi trabajo es supervisado de
forma adecuada y permanente?

07 |¢La higiene y limpieza de los
ambientes es adecuada?

08 | ¢ Existen las comodidades para un
buen desempefio de las labores
diarias?

09 |¢Se siente satisfecho con la
remuneracion mensual que percibe
de su institucion?
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10

Me siento feliz al contribuir al
cumplimiento de las metas de mi
organizacion?

11

¢;Considero que estoy siendo
subutilizado en el puesto que
actualmente desempefio?

12

. Se siente satisfecho por los
beneficios que le ofrece su
institucion?
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Pucallpa, de Junio del 2018.

ENCUESTADOR (A)



ANEXO 2

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS DE LA INVESTIGACION REALIZADA

Investigadora, ingresando a la oficina de personal de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo.
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Investigadora, aplicando la encuesta a una de las servidoras publicas de

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.
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Investigadora, aplicando la encuesta a uno de los servidores publicos de

la municipalidad provincial de Coronel Portillo
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