. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

UNIVERSIDAD NACIONAL DE ALTIPLANO

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y

ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS CONTABLES

AN
=y <

= \
=i b
ﬂo NACIONAL DEL

ONV1dILTY

K.
T

UNIVERSIDAD

RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACORA, PERIODO 2017
TESIS
PRESENTADA POR:
Bach. JHANET YESENIA CARIAPAZA MAMANI
PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:
CONTADOR PUBLICO

PUNO - PERU

2019

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

L

NOMBRE DEL TRABAJO

RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIO
NAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN L
OS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALI

RECUENTO DE PALABRAS
11422 Words

RECUENTO DE PAGINAS

68 Pages

FECHA DE ENTREGA
Sep 25, 2023 9:36 AM GMT-5

® 11% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias,

« 10% Base de datos de Internet
» Base de datos de Crossref
» 7% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

» Material bibliogréfico
» Material citado

duelus Humpirt
i OF INVESTIGACION

Reporte de similitud

AUTOR

JHANET YESENIA CARIAPAZA MAMANI

RECUENTO DE

CARACTERES

64771 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO

2.7MB

FECHA DEL INFORME

Sep 25, 2023 9:37 AM GMT-5

incluidas las fuentes superpuestas, para cada bas

* 1% Base de datos de publicaciones

» Base de datos de contenido publicado de Cros

» Material citado
» Coincidencia baja (menos de 15 palabras)

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
. ____________________________________________________|]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

DEDICATORIA
En primer lugar, quiero expresar mi agradecimiento a mi familia, por su amor
incondicional, apoyo constante y por creer en mi en todo momento. Su aliento y sacrificio
han sido la fuerza motriz detrds de mis logros y la razon por la cual nunca dejé de

perseguir mis suefios.

Jhanet Yesenia Cariapaza Mamani

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

AGRADECIMIENTOS
En primer lugar, quiero expresar mi profundo agradecimiento a mi familia, quienes han
estado a mi lado en cada paso de esta travesia. Su amor incondicional, aliento constante
y confianza en mis capacidades han sido mi mayor fortaleza para alcanzar este logro

significativo en mi vida académica. Gracias por ser mi apoyo y por creer en mi.

Jhanet Yesenia Cariapaza Mamani

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE GENERAL
Pag.
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTOS
INDICE GENERAL
INDICE DE TABLAS
INDICE DE FIGURAS
INDICE DE ACRONIMOS
RESUMEN ... 12
AB ST R A CT ettt n e anee s 13
CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA........cooi e 15
1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA .......cocoooovieeeeieeeeeeseeeeeven e sen s 16
1.2.1. Pregunta general.........ccocooieiiiiiiic e 16
1.2.2. Preguntas ESPECIiTiCaS.........cccvveiiiieiieie e 16
1.3.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION .....cocooiiveiieeeceeeeeeeees e 16
1.3.1 HIPOLESIS GENEIAL.......ccuviiieeieciece e 16
1.3.2  HIpOtesis 8SPECITICA.......cccuevveieeiiiie e 16
1.4.  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO ......cooiieieeieeeeeeseseee s 17
1.5.  Objetivos de [a INVESTIGACION .........cccveiiiereieseeeces s 17
1.5.1. ODJEtiVO gENEIAL .......oiiiiiiiieieieee e 17
1.5.2. ODbjetivos eSPECITICOS .....ccviieieieieie e 17

CAPITULO 11

REVISION DE LITERATURA

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.......ccccoooveiireireeeereeeennnen, 19
2.2. MARCO TEORICO......c.ooiiieieeeeeeeeseee et 21
2.2.1. CHMa INStIUCIONAL ..o 21
2.2.2. Tipo de clima instituCioNal...........cccoriiiiiiiiiiiiccec e, 23
2.2.3. Caracteristicas del clima institucional............c.cccccoioiniiiiiiniiiee, 24
2.2.4. TiIp0S de lUBrAZQO0. ....cvevieiitiiiieiieie e 27
2.2.5. Desempefio 1ahoral ... 27
2.2.6. SatisfacCion 1ahoral ..o, 28
2.2.7. SatisfacCion 1ahoral ............cooeiiiiiie e, 31
2.2.8. Factores de la satisfaccion laboral..............ccocooeiiiiiniiiiiie, 32
2.2.9. Medicion de la satisfaccion laboral ..., 34
2.2.10. Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral ................... 35
2.3.  MARCO CONCEPTUAL ...ooiiiiiee et 36
2.3.1. Adaptabilidad .........cccooeiiiiiii s 36
2.3.2. Clima OrganizaCional...........cccueiiiieiineieiiseeeee e 36
2.3.3. Condiciones 1ah0rales ..........cccueiiiiiiiiiie e 36
2.3.4. Desempefio 1aboral..........ccocooiiiiiii 36
2.3.5. Capacidades Laborales..........cccooiiiiiiiiiiieeee e 37
2.3.6. Comportamiento Organizacional .............ccccocevieieiieiecce e, 37
2.3.7. Satisfaccion en el trabajo .........cocoveveiiiiiiiicee e, 37
2.3.8. Satisfaccion 1ahoral ..o, 37
2.3.9. El clima organizacional.............cccoeiiiiiiiiiiiicieeee e, 37
2.3.10. Satisfaccion 1ahoral ..o, 38

CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO

Repositorio Institucional

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO......cccccoovuerrrrereeereeereennn. 39
3.2, METODOLOGIA ...ttt 39
3.3.  POBLACION Y MUESTRA.....cooiiiiieieeeereseresesvessiesses s seesisnsn s 40
3.3.1. PODIACION ... 40
TR T 1 11T 1 - H PRSPPI 40
3.3.3. Seleccion de 1a MUESEIA.........ccecvieiiciecece e, 40

3.4. TECNICASE INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS .. 40

3.4.1. DescripCion de iNStrUMENTOS ........c.evrreriereeirierieieesie e, 40
3.5. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS .....cccecovevrvveennnne. 41
3.5.1. DescripCion de iNStrUMENTOS ..........evrrerierieirienieeeesie e 41
3.5.2. Procesamiento eStadiStiCO ..........ccoerveererieiinenieeesie e 41

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1, RESULTADOS. ... .ottt e e snte e et e e e nnaeeanee e 43
4.1.1. DescripCion de 1a MUESEIA ........ccoeieirerieirere e 43
4.1.2. Caracteristicas del clima institucional.............cccccevvriveiir i, 44
4.1.3. Resultados de la dimension relaciones interpersonales.............ccocooeeee. 45
4.1.4. Resultados de la dimension compromiso institucional. ............cc.ccceueeve. 46
4.1.5. Resultados de la dimension afiliaCion. ..., 47
4.1.6. Resultados de la dimensidn identidad institucional. ..............ccccevveenen. 48
4.1.7. Caracteristicas de satisfaccion laboral. ............ccccveiiiieiiiiiiiiicieeen, 49
4.1.8. Resultados de la dimension satisfaccion con el trabajo en si mismo. ..... 49

4.1.9. Resultados de la dimension satisfaccion con las autoridades superiores
INMEAIALAS. ...eveeitieteee e et nreas 50

4.1.10. Resultados de la dimension satisfaccion con el sueldo. ...........oeeeenn...... 51

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

4.1.11. Resultados de la dimension satisfaccion con los compafieros. ............... 52

4.1.12. Resultados de la dimension satisfaccion con las oportunidades de

PIOMOCION. ..ttt bbb et 53

4.1.13 Contraste de NIPOLESIS ......ccerveirierieieisiere e 54

4.2.2. Contraste de HipOtesis eSPeCifiCas .........ccovirerrineriiieiieresese s 55

4.2, DISCUSION ....ooooieeeeieeeereceeee ettt s st an st 57
V. CONCLUSIONES. ..ottt 59
VI. RECOMENDACIONES.........co et 59
VII. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.........cccooiieeeieeeererseseeserssseninienenes 61
ANEXOS ..ttt bbbt e e b nree s 64

Area: Ciencias Econémico Empresariales

Linea: Gestion publica y Privada

FECHA DE SUSTENTACION: 10 de mayo del 2019

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

: 'ﬂ UNIVERSIDAD

INDICE DE TABLAS

Tabla1l. Caracteristicas de la muestra segin sexo de la muestra..........c.cccccvevvenennen, 43

Tabla 2. Caracteristicas descriptivas del clima institucional y sus dimensiones. ...... 44

Tabla 3. Caracteristicas de la dimension relaciones interpersonales ..............c..c....... 45
Tabla4. Caracteristicas de la dimensién compromiso institucional.......................... 46
Tabla 5. Caracteristicas de la dimension afiliaCion............ccccoveveiiiieiiiniice 47
Tabla 6. Caracteristicas de la dimension identidad institucional. .............c.ccccevvennene. 48

Tabla 7. Caracteristicas descriptivas de la satisfaccion laboral y sus dimensiones. .. 49
Tabla 8. Caracteristicas de la dimensién satisfaccion con el trabajo en si mismo..... 50

Tabla9. Caracteristicas de la dimensién satisfaccion con las autoridades superiores

INMEBAIALAS. ....vviiicviii ittt e e s eb e e s bt e s s baeesbaeesbeeeas 51
Tabla 10. Caracteristicas de la dimension satisfaccion con el sueldo.............cc.ccue.... 52
Tabla 11. Caracteristicas de la dimensién satisfaccion con los compafieros............... 53

Tabla 12. Caracteristicas de la dimension satisfaccion con las oportunidades de
[0100] 00T To! o] o ISR 54

Tabla 13. Nivel de correlacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral,

IVID A 207 .o ettt e e e a e e e 55
Tabla 14 Media de las caracteristicas del clima institucional ..............oovveeeiiiiieiine. 56
Tabla 15. Media de las caracteristicas de la satisfaccién laboral ............ooooeevvvveeennnnn. 56

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Representacion de la muestra SEgUN SEXO0 ......cecvvevvereerieeriesieesieesieseesreeseenns 44

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INDICE DE ACRONIMOS

(ROF) : Reglamento de Organizaciones y Funciones

(MOF) : Manual de Organizaciones y Funciones

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

RESUMEN

El proposito de esta investigacion fue encontrar una solucién al problema ¢Cuél
es la relacion que existe entre el clima institucional con respecto a satisfaccion de la
Municipalidad Distrital de Acora? Se planted la hipotesis de que existe una relacion
directa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acora periodo 2017. Los objetivos planteados se centraron en
establecer y examinar dicha relacion. Para llevar a cabo la investigacion, se utilizé un
enfoque descriptivo correlacional, segin la metodologia propuesta por Hernandez
Sampieri. Los resultados obtenidos indicaron que existe una relacion altamente
significativa y positiva entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en los
empleados de la Municipalidad Distrital de Acora. Esta conclusion se basa en el
coeficiente de correlacion de Pearson, el cual arrojé un valor de 0.689, superando el valor
de 0.5, con un nivel de significancia de 0.05. En otras palabras, se observa que a medida
que mejora el clima organizacional, también aumenta la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la municipalidad. Estos resultados respaldan la importancia de promover

un entorno institucional favorable para el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

Palabras clave: Clima institucional, Clima organizacional, Satisfaccion laboral,

Trabajadores.
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ABSTRACT

The purpose of this investigation was to find a solution to the problem. What is
the relationship between the institutional climate with respect to satisfaction of the
District Municipality of Acora? The hypothesis was raised that there is a direct
relationship between the institutional climate and job satisfaction in the workers of the
District Municipality of Acora period 2017. The proposed objectives focused on
establishing and examining said relationship. To carry out the research, a correlational
descriptive approach was used, according to the methodology proposed by Hernandez
Sampieri. The results obtained indicated that there is a highly significant and positive
relationship between the institutional climate and job satisfaction in the employees of the
District Municipality of Acora. This conclusion is based on the Pearson correlation
coefficient, which yielded a value of 0.689, exceeding the value of 0.5, with a significance
level of 0.05. In other words, it is observed that as the organizational climate improves,
the job satisfaction of workers in the municipality also increases. These results support
the importance of promoting a favorable institutional environment for the well-being and

satisfaction of employees.

Keywords: Institutional climate, Job satisfaction, Organizational climate, Work
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Este estudio tiene como objetivo principal investigar la relacion entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad Distrital de
Acora durante el afio 2017. Se plantea que para que un empleado desempefie su labor de
manera adecuada, es fundamental que se respete su libertad y se respeten los principios
fundamentales, ya que cualquier violacion a estos principios puede ocasionar rupturas en
las relaciones interpersonales y obstaculizar la busqueda de una buena calidad laboral. Es
importante destacar que el buen desempefio laboral esta estrechamente relacionado con

el ambiente organizacional que se percibe en la institucion.

La investigacion se estructura en siete capitulos. En el primero se exponen el
planteamiento del problema, la hipotesis de investigacion y los objetivos. EI segundo
capitulo aborda los antecedentes del estudio, revision bibliografica sobre temas como el
entorno institucional, las interacciones interpersonales, los estilos de liderazgo, el
rendimiento laboral, la participacion y la responsabilidad en el trabajo. EI tercer capitulo
detalla el procedimiento metodoldgico utilizado en la investigacién, describiendo el tipo
de estudio, el disefio, las metodologias, los instrumentos, la poblacion y la muestra. Los
resultados y el analisis del estudio se presentan en el cuarto capitulo, donde se establecen
los resultados para cada objetivo de investigacion y se presentan tablas y graficos
estadisticos que se analizaron utilizando los métodos correspondientes. Las conclusiones

se exponen en el quinto capitulo, y las recomendaciones se presentan en el sexto capitulo.

Finalmente se presentan las referencias bibliograficas consultadas, se adjuntan

como anexos el modelo del instrumento utilizado para la recopilacion de informacion.

14
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El principal activo de una institucion puablica o privada son las personas que
laboran, es por ello, que los jefes o lideres de cada &rea deben promover una buena
relacion entre compafieros de trabajo, ademas de que tienen el compromiso de motivar un

clima laboral favorable (Guevara, 2015).

El problema actual en relacion al clima institucional es la presencia de un ambiente
negativo en las organizaciones. Esto se manifiesta en la falta de confianza entre los
empleados y los lideres, la comunicacion deficiente, la falta de reconocimiento y apoyo
mutuo, y la presencia de conflictos y tensiones laborales. El clima institucional negativo
tiene un impacto negativo en la motivacién, el compromiso y la satisfaccion laboral de
los empleados, lo que a su vez afecta su desempefio y bienestar general. Ademas, este
ambiente puede generar altos niveles de estrés y frustracion, lo que puede llevar a la
disminucion de la productividad y el aumento de la rotacion de personal. Por lo tanto, el
problema radica en la necesidad de mejorar el clima institucional, promoviendo un
ambiente positivo basado en la confianza, la comunicacion efectiva, el reconocimiento y
el trabajo en equipo, para asi lograr un mejor rendimiento y bienestar de los empleados

en las organizaciones.

Las instituciones tienen cualidades Unicas que forman parte del crecimiento
organizativo o institucional que se desarrolla; en la Municipalidad Distrital de Acora no
existe convivencia democratica, por lo que las relaciones entre los trabajadores son cada
vez mas adversas y distantes; esto se debe a que los jefes de areas cuentan con
funcionarios de confianza que s6lo coordinan con ellos sin tomar en cuenta las opiniones
de los demas; este comportamiento impide el trabajo en equipo, ya que cada persona
realiza sus tareas de forma aislada; los jefes de area dan malos ejemplos de valores como

lairresponsabilidad, la falta de puntualidad, la poca cooperaciony el falta de compromiso,
15
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y muchos empleados siguen su ejemplo; llegan tarde y se van cuando les da la gana,
trabajan sélo dos dias a la semana porque son de otras provincias, y lo hacen por afan de
horas mas que por resultados. Basandonos en lo anterior, podemos afirmar que falta
cohesion en el equipo y que existen relaciones interpersonales hostiles; ademas, los jefes
de area son lideres dominantes, ya que no valoran las perspectivas de los deméas y son los
unicos encargados de tomar decisiones (Guevara, 2015). Tras la formulacion del

problema se elaboraron las siguientes preguntas de investigacion.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Pregunta general

¢Existe relacién entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017?
1.2.2. Preguntas Especificas

¢Cual es el nivel de clima institucional que presenta los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Acora, periodo 20177

¢ Cudl es el nivel de satisfaccion laboral que presenta los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017?
1.3.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Hipdtesis general

Existe relacién directa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017.
1.3.2 Hipodtesis especifica

Existe un nivel alto de clima institucional que se presenta en los

16
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trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017.

Existe un nivel alto de satisfaccion laboral que presenta los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017.
1.4.  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En la actualidad el clima institucional es muy importante en las organizaciones
porque permite el logro de sus objetivos; si los trabajadores se sienten identificados e
incluidos, es muy probable que se desempefien de manera eficiente a la hora de cumplir
con su labor, Por lo tanto, es de vital importancia que las municipalidades realicen un
diagndstico del clima organizacional, ya que esto es fundamental para el éxito de la
organizacion. Es necesario identificar las fuentes de conflictos e insatisfacciones que
pueden generar actitudes negativas hacia la institucion. El presente trabajo de
investigacioén tiene la intencion de contribuir con la entidad objeto de estudio ya que
permite adaptar e implementar medidas necesarias para mantener un clima institucional
adecuado que ayuda el fortalecimiento de la satisfaccion laboral de los trabajadores y de
esta manera contribuye al mejoramiento y logro de objetivos, también sirve hacer
contraste con otras investigaciones y para profundizar nuevas investigaciones en este

campo de investigacion.
1.5.  Objetivos de la Investigacion
1.5.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017.
1.5.2. Objetivos especificos
Determinar el nivel de clima institucional que presenta los trabajadores de

17
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la Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017.

Evaluar el nivel de satisfaccion laboral que presenta los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017.

18
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CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Segun la investigacion de Pérez y Rivera (2015), el clima organizacional del
personal del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, para el afio 2013, se
encuentra en un nivel Medio a Moderado; Asimismo, se muestra que existe un Nivel
Medio o Moderado de Satisfaccion Laboral en los Empleados del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana para el Periodo 2013; con respecto a la
dimensién de involucramiento laboral, los empleados del I1AP consideran que estan
comprometidos con su trabajo con el compromiso de superar retos, con relaciones
interpersonales positivas y con confianza en el avance de los métodos de trabajo; con
respecto a la dimension de supervision, los empleados del 11AP consideran que el nivel
de supervision es alto (Pérez y Rivera, 2015). En cuanto a la dimensidén de comunicacion,
los trabajadores del 11AP perciben que los procesos organizativos son fluidos, agiles y
rapidos; pueden expresar sus necesidades y obtener feedback sobre sus capacidades; estan
motivados para tener éxito; y en cuanto a la dimension de condiciones laborales, los
trabajadores del IIAP perciben una institucion que practica relaciones laborales
favorables en términos de infraestructura, entornos adecuados, seguridad laboral,

reconocimiento y retribucion (Pérez, 2015).

En términos de autorrealizacion, los empleados del IIAP ven su organizacion
como un lugar de trabajo que apoya su crecimiento personal y profesional; sus normas
laborales facilitan que sus perfiles profesionales se adapten a las necesidades
institucionales; aspiran a valorar sus competencias y a cumplir unas expectativas laborales

mas elevadas (Rivera, 2015).

19
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Guevara (2015) indica que existe relacion directa entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, con un coeficiente de Pearson de 55.97%, lo cual
significa que hay una probabilidad interna de independencia de datos observados y

esperados, por lo que se acepta la hipotesis de investigacion.
Segundo

Indica que ha encontrado que los factores que muestra mayor influencia positiva
en el clima organizacional son: estabilidad (4.30), autorrealizacién (4.39), liderazgo
(4.13), y relaciones interpersonales (4.07), en una escala de Likert 1 a 5, donde uno es
malo y 5 muy bueno; en general el puntaje medio global obtenido para clima

organizacional es de 4.02 (Guevara, 2015).
Tercero

Sefiala que existe dependencia positiva del cumplimiento de metas con el
desempefio laboral, que de acuerdo a nuestro estudio se determina que el cumplimiento
de metas en un 14.4% esta determinado directamente por el desempefio laboral (Guevara,

2015).

Vilca (2016) después de la investigacion realizada ha concluido que el clima
organizacion en la institucién es regular equivalente a un 95%, tomando en cuenta las
relaciones personales, la pro actividad y la retribucién econémica como conocimiento del
trabajo realizado por cada uno de los colaboradores. Dado que afecta a la forma en que
un empleado percibe su entorno de trabajo, su rendimiento, su productividad y su
satisfaccion laboral en todo momento, el clima organizativo es crucial para lograr mas
eficiencia y eficacia en la empresa, asi como un mayor grado de satisfaccion laboral; El
nivel de estrés en las organizaciones es un aspecto significativo que afecta directamente
a la satisfaccion laboral de los comparfieros en todo momento; en la organizacion, el nivel
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de estrés se basa en la angustia mental, el agotamiento fisico y la realizacion personal
(Vilca, 2016), teniendo en cuenta que el agotamiento emocional no se considera un
indicador significativo, asi como el hecho de que el 42% de los empleados afirman tener
dificultades para cumplir los objetivos asignados por la institucion, el 47% equivalente
indica un estado regular de agotamiento fisico. En cambio, el 58% indica un ambiente de
trabajo positivo (Vilca, 2016). La agencia 2 Juliaca del Banco de la Nacion periodo 2015
satisfaccion laboral de los empleados se puede inferir que esta influenciada
significativamente por el clima organizacional y su nivel de estrés; por lo que es
fundamental crear un ambiente laboral agradable, despertar el potencial, considerar que
la capacitacion y la confianza son nuevos valores a liderar, crear un clima de aprendizaje,

libertad para aprender y equivocarse y mejorar, crear tener iniciativa (Vilca, 2016).
2.2, MARCO TEORICO
2.2.1. Climainstitucional

El clima institucional se refiere al ambiente presente en una organizacion,
el cual es creado por las interacciones, normas, valores y comportamientos de las
personas que forman parte de la misma. Puede ser positivo o negativo, y tiene un
impacto significativo en el desempefio y la satisfaccion de los miembros de la
organizacion. Un clima institucional positivo se caracteriza por la confianza, la
comunicacion abierta, la colaboracion y el reconocimiento, mientras que un clima
negativo se caracteriza por la falta de confianza, la comunicacion deficiente y la
falta de motivacién. El clima institucional es influenciado por el liderazgo, las
politicas de recursos humanos, la cultura organizacional y las relaciones
interpersonales. Es esencial para las organizaciones promover un clima
institucional saludable, ya que esto puede tener un impacto positivo en la

productividad y el compromiso de los empleados.
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Para Alvarez (1972) es el ambiente social entre los miembros de una
institucion en el que se desenvuelven, a partir de sus interacciones cotidianas en
ella, para crear un grupo de trabajo fuerte que les permita cumplir con sus metas
y objetivos institucionales a partir de sus compromisos e identificacion con su

entorno se conoce como clima institucional.

Es el impacto de otros elementos significativos del entorno, incluidas las
percepciones de la estructura institucional, sobre las actitudes, creencias, valores

y motivos de los empleados (Alvarez, 1972).

considera el clima organizacional: “es el ambiente favorable o
desfavorable para las personas de una organizacion; Impulsa el sentido de

pertenencia, la lealtad y la satisfaccion laboral”.

Goncalves (2001) lo define como un fenémeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que

se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion.

Robbins (1990) sostiene que el clima organizacional: “es comprendida
como la identidad de las instituciones, que puede ser entendida al grado de
agradabilidad y se relaciona con la educacién y creencias del trabajador ya que

permite confirmar las costumbres, valores, y educacion”.

Segun Hall (1996) el clima laboral es un conjunto de caracteristicas que
los empleados pueden percibir directamente y que se cree que influyen en su

comportamiento.

Segun Chruder y Sherman (1982) toda institucion laboral dispone de su
particular y Unica identidad o clima organizacional que los caracteriza de otros;

Ademas, el autor sostiene que la direccidon debe prestar importancia a este aspecto,
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ya que depende mucho del ambiente laboral que una organizacion logre sus

objetivos propuestos.
2.2.2. Tipo de clima institucional
a) Clima de tipo autoritario

Los empleados trabajan en un entorno de miedo, sanciones, intimidacion,
posiblemente con recompensas Y satisfaccion de necesidades, que persiste a nivel
psicoldgico y fisico. Este tipo de clima laboral crea un entorno inestable porque la
direccion solo se comunica con sus empleados a través de 6rdenes e instrucciones

predeterminadas (Alvarez, 1972).

Asimismo, solo la direccién toma la mayor parte de las decisiones, asi
como los objetivos laborales se toman solo por los altos directivos de la
organizacion y se distribuyen segun una funcion estrictamente descendente;

Ademas de que tiene falta de confianza con sus empleados.

El lugar de trabajo autoritario paternalista, por su parte, es aquel en el que
la direccion no confia en el trabajo producido por sus empleados y casi no tiene
comunicacion, aparte de no ser condescendiente con sus trabajadores; la mayoria
de las decisiones sélo son tomadas por los altos directivos, y es muy poco
frecuente que las decisiones sean tomadas por los empleados de menor nivel; los
incentivos o recompensas son ocasionalmente sanciones, que es el método mas

comun para incentivar a los trabajadores (Alvarez, 1972).
b) Clima de tipo participativo
Este tipo de clima consultivo o participativo se caracteriza por la presencia

de un entorno suficientemente activo y dinamico en el que la administracion se da
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en forma de objetivos a alcanzar, ademés el funcionamiento de la direccion se
desarrolla dentro de un clima participativo, existe confianza en sus empleados; la
politica y las decisiones se toman generalmente a nivel de la alta direccion, pero
se tiene en cuenta a los trabajadores subordinados para tomar decisiones mas
concretas a niveles inferiores; la comunicacion es descendente; por otra parte, para
motivar a los trabajadores se utilizan recompensas, sanciones eventuales y
cualquier intervencion; también se intenta satisfacer sus necesidades de prestigio

y estima de los trabajadores (Alvarez, 1972).

La administracion o alta direccién pone su entera confianza en sus
trabajadores. Ademas de que los procedimientos para tomar alguna decision son
compartidos en toda la organizacion e incorporados a cada uno de las areas de la
institucion. Por otro lado, la difusién de comunicados no solo se realiza de forma
ascendente o descendente, se realiza también de forma adyacente. Asimismo, los
trabajadores son incentivados por su contribucion y su inclusién, lo cual se ve
reflejado en el logro de objetivos por su desempefio, por el buen desarrollo de los
procedimientos laborales y por la calificacion del desenvolvimiento en relacion a
las finalidades y metas; Asi también hay una adecuada relacion de afecto y
confianza entre los altos directivos y subalternos; Es decir, los trabajadores y el
personal de administracion conforman un grupo solido para alcanzar propositos y
metas de la organizacion que se enmarcan bajo términos de planificacion

estratégica (Alvarez, 1972).
2.2.3. Caracteristicas del clima institucional

Las caracteristicas del sistema organizativo generan un determinado clima
organizativo; éste repercute en las motivaciones de los miembros de la

organizacion y en su correspondiente comportamiento; este comportamiento
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tiene, obviamente, una gran variedad de consecuencias para la organizacion, como
la productividad, la satisfaccion, la rotaciéon y la adaptacion (Litwin y Stringer,

1968).

Litwin y Stringer (1968) proponen nueve aspectos, cada uno de ellos
relacionado con una caracteristica diferente de la organizacion, para explicar el

entorno actual de una empresa concreta.

Estructura

Consiste en la impresion que tiene los trabajadores de la institucion acerca
de la cantidad de reglamentos y co6digos, procesos, tramites y otros
condicionamientos que se ven afrontados en el desarrollo de sus labores (Litwin

y Stringer, 1968).

Responsabilidad

Es la sensacion de los trabajadores de la institucién sobre la potestad en la
toma de decisiones sobre sus actividades laborales; asi también viene a ser la
inspeccion que reciben de manera generalizada, es decir, el trabajador tiene la
sensacion de ser su propio lider y no tener doble supervision en u centro de labores

(Litwin y Stringer, 1968).

Recompensa

Esta definida a la sensacion que tienen los trabajadores de la institucion
sobre las competencias que exige las actividades laborales; por otro lado, la
institucion fomenta la aceptacion de que existen riesgos con el fin de alanzar las

metas y objetivos planteados (Litwin y Stringer, 1968).

Relaciones
Esta definida como la percepcién de los trabajadores de la organizacién
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sobre la presencia de un entorno laboral agradable y de buenas relaciones sociales
tanto entre compafieros de trabajo, como también con los superiores y

subordinados (Litwin y Stringer, 1968).

Cooperacion

Es la percepcion de los trabajadores de la institucion sobre la sensacion de
un pensamiento que apoyo de parte de los jefes de empresa y de otros trabajadores
de la institucion; la importancia se enfoca en la ayuda reciproca, tanto de los jefes

de la empresa como los subordinados (Litwin y Stringer, 1968).

Estandares
Esta definida como la percepcion de los trabajadores sobre la importancia

que ponen las empresas sobre las reglas de rendimiento y desenvolvimiento.

Conflictos
Es el sentimiento de grado en que los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan (Litwin y Stringer, 1968).

Identidad

Es la sensacién o percepcion de ser parte de la institucion laboral y es un
componente clave y valioso dentro del equipo laboral; generalmente es la
sensacion de dar a conocer los propositos personales con el demas personal de la

organizacion (Litwin y Stringer, 1968).

El conocimiento del clima organizacional retroalimenta los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y comportamientos de los
miembros, como en la estructura organizacional o0 en uno o0 mas de los subsistemas
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que la integra (Litwin y Stringer, 1968).
2.2.4. Tipos de liderazgo.

Para Goleman (2011) existen varios enfoques del liderazgo dentro de los
cuales se deben mover los lideres adoptando el que maés se ajuste a las necesidades

del momento:

Liderazgo visionario

En este tipo de liderazgo se toma en cuenta al personal mas idéneo en caso
de que la organizacidn necesite de una nueva direccion o administracion. Su
objetivo primordial es promover al personal hacia la transformacion y mejora
laboral, hacia un conjunto de metas y objetivos en comdn. Asimismo, este lider
construye el direccionamiento de la organizacion, permitiendo revolucionar,

experimentar y medir los riesgos.

Liderazgo afirmativo
En este tipo de liderazgo el lider promueve e impulsa vinculos de afecto y

situaciones en su entorno laboral de unién y tranquilidad con sus empleados.

Liderazgo de pautas
El lider es orientativo y se encarga de movilizar a su equipo hacia su vision,

esperando excelencia y autonomia de los mismos (Litwin y Stringer, 1968).

Liderazgo dominante

Demandan conformidad inmediata.
2.2.5. Desempefio laboral

Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta

el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
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contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad
(Stephen, 2013); Segun el autor Stephen (2013) considera que la satisfaccion
laboral cuando se habla de las actitudes de los empleados, por lo general se hace

referencia a la satisfaccion laboral.
2.2.6. Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral se refiere al grado de felicidad que experimenta un
empleado en relacion con su trabajo. Es una evaluacion subjetiva que se basa en
la percepcion personal del individuo sobre diferentes aspectos laborales, como el
ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales, la autonomia, la remuneracion

y las oportunidades de crecimiento.

Cuando un empleado estéa altamente satisfecho en su trabajo, tiende a estar
motivado, comprometido y contento con lo que hace. Esto puede conducir a un
mayor desempefio, una mayor retencion de talento, un clima laboral positivo y un

mejor equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Por el contrario, una baja satisfaccion laboral puede generar
desmotivacién, falta de compromiso y un impacto negativo en el bienestar general
del empleado. Esto puede resultar en problemas como el ausentismo, el estrés

laboral, la falta de colaboracién y una mayor rotacion de personal.

Davis y Newtrom (1991) explican que "estd compuesto por sentimientos
agradables o desagradables con los que el trabajador distingue su trabajo, que se
evidencian en determinados comportamientos en el trabajo." Asi también Morillo
(2006) que define la satisfaccion laboral manifestada mediante el nivel de
conformidad entre las perspectivas de los trabajadores en relacion a sus
actividades laborales, es decir la posicion a favor que tienen los trabajadores sobre
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su trabajo, las retribuciones que este le brinda, las relaciones entre sus comparieros

de trabajo y con los directores gerenciales.

Asimismo, la satisfaccion laboral, es comprendida por otros autores como
una postura general hacia éste, mas que una conducta es el estado de bienestar del
trabajador; asi, el nivel de satisfaccién estd dado por la diferencia entre las
retribuciones por el desempefio en su entorno laboral que perciben los trabajadores

y la cantidad de trabajadores que suponen que deberian percibir.

Robbins (1998) considera que los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:

- Desafio laboral
- Sistema equitativo de incentivos
- Ambiente laboral propicio

- Comparieros que ofrecen apoyo

Para Peir6 (1995) la satisfaccion laboral viene a ser el resultado de una
actitud general es decir vendria a ser la consecuencia de varias posiciones que un
trabajador tiene hacia su trabajo y de los componentes vinculados. Consecuencia
de muchas actitudes propias vinculadas con varios aspectos laborales y del
ordenamiento de la misma. De esta manera el estudio de la satisfaccion laboral se
adecua junto con el acuerdo y pacto organizacional, ademas de la implicancia
laboral dentro del estudio de las actitudes de los trabajadores hacia su ocupacion

laboral.

Robbins (1996) Define la satisfaccion laboral, centrandose, en los niveles
de satisfaccion e insatisfaccion con positivismo o negativismo, definiéndola como
“la actitud de cada individuo hacia su trabajo”. Una persona con un alto nivel de
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satisfaccion laboral tiene una actitud positiva al respecto; una persona que no esta

satisfecha con su situacion tiene una actitud negativa hacia ella.

Mufioz (1990) Define la satisfaccion laboral como “aquel estado favorable
que percibe el trabajador ya sea por desempefiar un trabajo que genera importancia
e interés, en un contexto laboral que le proporciona felicidad y tranquilidad, dentro
del entorno laboral que le resulta agradable y por el que capta una relacion de
recompensas psico-socio-economicas de acuerdo con sus perspectivas”. Por otro
lado, determina la insatisfaccion laboral como “aquel estado no favorable que
percibe el trabajador debido al desempefio de un trabajo que no le genera interés,
en un contexto laboral en el que no le es comodo, dentro del entorno de una
organizacion que no le resulta agradable y por el que percibe recompensas psico-

socio-econdmicas no acordes con sus perspectivas.

Para Loiegui (1990) La satisfaccion laboral depende de las cualidades
individuales del sujeto, lo cual se muestra en las caracteristicas y particularidades
del deber que realiza. Ademas, viene a ser las satisfacciones percibidas en el
trabajo el cual esta integrado por satisfacciones propias, que establece la
satisfaccion general. Por otro lado, este modelo de satisfaccion comprende un
modelo de indemnizacion y recompensa, 0 ademas reemplazados, entre otras
carencias que en otras facetas laborales pueden originarse; asi entendida la
satisfaccion laboral es una reaccion efectiva general de una persona en relacion
con todos los aspectos del trabajo y del contexto laboral; es una funcion de todas

las facetas parciales de la satisfaccion.

La definicion de satisfaccién laboral incluye claramente un modelo
“retribucional”, de modo que un alto nivel de satisfaccion laboral en un area de

trabajo en particular puede compensar la falta de desempefio en otras areas; De la
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misma manera, existe cierta relacion entre las areas de trabajo en la institucion, de
modo que unas etapas o procedimientos pueden ser retribuidos e influidos por
otras; Por ejemplo, una alta satisfaccion de las posibilidades de formacion puede
influir y afectar su satisfaccion con sus ingresos; Del mismo modo, los grados de
satisfaccion total en el trabajo no tienen que influir en los grados de satisfaccion

en las &reas o etapas laborales (Loiegui, 1990).

Para Blum (1976) los conceptos actitudes, satisfaccién y moral laboral son
muy parecidos y muy interrelacionados, pero de ninguna forma se pueden
considerar idénticos; las actitudes pueden contribuir a la satisfaccion, que esta

compuesta por un conjunto de ellas, y, a su vez, la satisfaccion influye en la moral

(p.45).
Este autor propone la siguiente definicion:

Actitud laboral

Es la manera en que el trabajador responde frente a las actividades
asignadas, ademas de sus perspectivas en relacion a su trabajo, también es su
capacidad y disposicion para enfrentar ante las diversas situaciones relacionados

con su trabajo.
2.2.7. Satisfaccion laboral

Es el resultado de las varias actitudes que tiene el trabajador hacia su
trabajo, y los factores relacionados con él, y hacia la vida en general (Rodriguez,

2013).

Rodriguez (2013) indica que: “Son las caracteristicas que definen a una
organizacion y que las diferencian unas de otras, tienden a manifestarse a lo largo

del tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.
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Flores (1992) la satisfaccion laboral esta referida al modo de como se
siente el trabajador en su centro laboral. Esto implica varios aspectos, como el
sueldo, manera de fiscalizacion, situacion laboral, oportunidades de ascenso,
compafieros de trabajo, entre otros. Siendo la satisfaccion laboral una actitud que
esta fundamentada en los valores y convicciones formados por la propia persona
hacia su trabajo. Asi también el trabajador se inclina estable consistentemente al

trabajo que se desempefia en su centro laboral.

Moral laboral

Desde el punto de vista del trabajador, consiste en la posesion de un
sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la adhesién

(Robbins, 1999).
2.2.8. Factores de la satisfaccién laboral

De acuerdo lo que encontrd en sus investigaciones publicada por,
(Robbins, 1999), se considera que los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son:

a) Satisfaccion con el trabajo

Hackman y Oldham (1975) emplearon un formulario de preguntas a
diversos trabajadores que laboraban en 62 puestos distintos; que se Ilamaba
“Encuesta de Diagnostico en el Puesto”, de lo cual resulto que se reconocieron
las siguientes cinco "dimensiones centrales”: Variedad de habilidades,

identidad de tarea, significacién de la tarea, autonomia.

b) Sistema de recompensas justas
Son los procedimientos de mejora salarial y el manejo de ascensos

que perciben las personas que trabajan dentro del contexto laboral. Asimismo,
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este método es percibido sistema como necesario y legitimo por los
trabajadores para que se sientan complacidos con sus recompensas, ademas
que debe ser coherente con las perspectivas de los trabajadores. Por otro lado,
en la percepcion de contribucion justa implica con la comparacion social, las
demandas laborales y el nivel de preparacion y conocimientos de la persona

y los patrones salariales de la empresa.

c) Condiciones favorables de trabajo

A los trabajadores les importa su entorno laboral, se interesan en que
su ambiente de trabajo donde les facilite desempefiar un buen trabajo y
obtengan el bienestar personal. Un entorno fisico adecuado permitird la
satisfaccion del trabajador, en un lugar de trabajo comodo y agradable

ambiente que posibilitaran un mejor performance y rendimiento.
d) Colegas que brinden apoyo

El trabajo también cubre necesidades de interaccion social; El
comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la
satisfaccion; Si bien la relacion no es simple, segln estudios, se ha legado a
la conclusion de que los empleados con lideres més tolerantes y considerados
estan mas satisfechos que con lideres indiferentes, autoritarios u hostiles hacia

los subordinados (Robbins, 1999).

e) Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

Respecto a este punto se refiere que la personalidad es un factor
clave en la toma de decisiones, asi también personalidad y ocupacion laboral
resulta mayor satisfaccion, ya que los trabajadores tienen capacidades

apropiados y habilidades para efectuar con las exigencias de sus centros
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laborales; Esto es satisfactorio y ventajoso en que las personas que tengan
talentos apropiados podran alcanzar y desenvolverse adecuadamente en el
puesto, ser mas eficientes en su trabajo y esto les causara mayor satisfaccion

(Robbins, 1999).
2.2.9. Medicion de la satisfaccion laboral

Robbins (1999) es necesario para los trabajadores la interrelacion con sus
comparieros y sus superiores, cumplir las normas y las politicas institucionales,
efectuar los patrones de desempefio, también se da que las condiciones laborales
que muchas veces son inferiores a le adecuado; Esto implica que la percepcion del
trabajador de cuan agrado o desagrado siente con su trabajo lo cual es un cumulo
complejo de componentes reservados de trabajo. (Como entonces medimos el

concepto?

Existen dos métodos para medir la satisfaccion del empleado en la

organizacion:

- Escala global unica. Comprende la medicion de las personas, que contesten
una pregunta sobre en qué grado le genera satisfaccién su trabajo, sefialando
luego en una jerarquia que empieza desde totalmente satisfecho, hasta

totalmente insatisfecho.

- Calificacion de la suma. Este método es el mas complicado, debido a que
determina los componentes esenciales en una labor establecida y cuestiona a
los trabajadores, sobre sus sensaciones o perspectivas hacia cada uno de los
miembros de la organizacion. Por otro lado, incluye también por lo general
su remuneracion actual, ocasiones para ascender en la institucion, entre otros,

estos se consideran sobre la jerarquia estandarizada, para después empezar a
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sumar y generar de esa manera la puntuacion total sobre la satisfaccion en el

trabajo.
2.2.10. Relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Dessler (2009) se podria decir uno de las caracteristicas importantes en las
instituciones es el clima organizacional al ser estudiado como variable
independiente o causal, se ha confirmado que esta influida por las percepciones
sobre su ambiente laboral lo que genera la motivacion, la satisfaccion y el
rendimiento de los trabajadores. Asi también, el clima medio entre la direccion, la
percepcion laboral y el nivel de productividad organizacional de los trabajadores

influye significativamente en la satisfaccion laboral.

La satisfaccion arranca en gran medida de la valoracién que la persona
realiza del conjunto de caracteristicas que describen los estimulos que configuran
su contexto de trabajo, el clima se refiere a la descripcién del conjunto de

caracteristicas que percibe el individuo de su organizacion (Calderén, 2015).

Siguiendo con Calderén (2015) también dice que la satisfaccion laboral
esta involucrado a la creencia y educacion orientadas al empleado, por otro lado,
se cree que la comodidad del trabajador guarda correlacion con los efectos
econdmicos de la organizacion, las situaciones externas para la administracion

empresarial y el grado de satisfaccion de los clientes.

Otros autores piensan que la satisfaccion laboral no esta estrechamente
relacionada con la productividad y la rotacién de personal, su estudio es
importante porque contribuye a detectar areas de la organizacion que requieren
atencion y se considera que los trabajadores satisfechos se encuentran en mejor
disposicién de adaptarse a los cambios que los no satisfechos (Calderon, 2015).
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2.3. MARCO CONCEPTUAL
2.3.1. Adaptabilidad

Es la disposicion de una persona para acomodarse a los diferentes cambios

de un nuevo entorno, situacion o desafio.
2.3.2. Clima Organizacional

Es el entorno laboral en que se desenvuelven sus funciones laborales los
trabajadores de una institucion; Ademéas de encontrarse un agradable clima
laboral, el trabajador se desenvuelve en un ambiente favorable, por lo que es capaz
de contribuir con sus conocimientos y habilidades al logro de metas y objetivos

de la institucion (Dessler, 2009).
2.3.3. Condiciones laborales

El concepto de condiciones laborales implica una serie de cuestiones por
lo que esta correlacionado con el ambiente laboral, que comprende desde las horas
laboradas, salud, remuneraciones y condiciones laborales en general. En ese
entender, sus efectos se evidenciaran en su situacion de nivel de vida de la persona,

mediante indicadores como satisfaccién laboral.
2.3.4. Desempeiio laboral

Se define el desempefio laboral, como el nivel de rendimiento y eficacia
alcanzado por el empleado lo cual se refleja en el logro de las actividades laborales
durante un determinado tiempo; Por otro lado, el desempefio laboral se ve
reflejada calidad de servicio, la capacidad de solucionar problemas, de generar

cambios (Dessler, 2009).
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2.3.5. Capacidades Laborales

Esté definida como el conjunto de aptitudes, conocimientos, destrezas con
las cuales se explica expresamente lo que un trabajador realiza ejerciendo sus

actividades laborales de manera eficiente.
2.3.6. Comportamiento Organizacional

Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de trabajo, la
interaccion entre las personas y la organizacion, y la organizacion misma; Los
objetivos principales del comportamiento organizacional son explicar, predecir y

controlar dicha conducta (Dessler, 2009).
2.3.7. Satisfaccion en el trabajo

Es la posicion que un trabajador tiene sobre su trabajo, de manera natural
aquellas personas que adquieren un elevado grado de satisfaccion con sus
ocupaciones laborales logran tener actitudes agradables; Por otro lado, es un
conjunto de sensaciones y estados emocionales positivos o negativos con el cual

los empleados consideran su trabajo (Dessler, 2009).
2.3.8. Satisfaccion laboral

Actitud general de un individuo hacia su empleo.
2.3.9. El clima organizacional

Es la apreciacion de las personas que laboran y directivos que son parte de
la institucion sobre el entorno laboral, lo cual se visualiza n sus actitudes, ademas
de que influye directamente en la obtencion de buenos resultados para la

organizacion.
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Segun Calcina (2014) EI clima organizacional, también conocido como
clima laboral o ambiente organizacional, es un tema de gran importancia para las
empresas que desean lograr un alto rendimiento y mejorar los servicios que
ofrecen a través de actividades estratégicas. Mediante un estudio del clima
organizacional, se pueden identificar elementos fundamentales que estan

afectando significativamente el entorno laboral de la empresa. (P. 23)
2.3.10. Satisfaccion laboral

Esta definida como el comportamiento agradable de conformidad del
trabajador hacia su empleo dentro de la organizacién, lo que implica las
principales retribuciones para su comportamiento, para ello, se hace referencia a
la satisfaccion laboral y las actitudes hacia sus actividades laborales (Robbins,

1998).

La satisfaccion laboral es influenciada por diversos factores, como el tipo
de trabajo, el entorno laboral, la cultura organizacional y las oportunidades de
desarrollo. Cada persona puede tener diferentes necesidades y expectativas, por lo
que la satisfaccion laboral puede variar entre los individuos. Es responsabilidad
de las organizaciones crear un ambiente laboral que promueva la satisfaccion de
los empleados, a través de politicas y précticas que aborden sus necesidades. Esto
engloba aspectos como el reconocimiento, el crecimiento profesional, la
comunicacion efectiva y el equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal.
Al hacerlo, las organizaciones pueden mejorar la satisfaccion laboral, lo que a su

vez puede contribuir a un mejor rendimiento y éxito en general.
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CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

El distrito de Acora, ubicado a una altitud de 3.820 metros sobre el nivel del mar,
se encuentra en la provincia de Puno. Su posicion geografica esta entre las latitudes 15°
58' 89" y 69° 47'49" al oeste del meridiano de Greenwich. En términos de limites
geograficos, el distrito de Acora colinda al norte con los distritos de Platera y Pichakani,
al sur con la provincia de Collao, al este con el lago Titicaca y al oeste con los distritos

de Pichakani y Moquegua.
3.2. METODOLOGIA

El tipo de informacion obtenido es de tipo cualitativo, debido a que la
investigacion se refiri6 a todos aquellos aspectos que denotan cualidad y que son
susceptibles de tomar valores no numéricos, diferentes, comprendidos o no (Hernandez,

2010).

Segun Hernandez (2010) el presente disefio de investigacion es transversal,
correlacional, causal y no experimental; siendo transversal porque se estudi6 a sujetos de
diferentes edades en un tiempo y espacio determinado; correlacional, porque trata de
determinar el grado de relacion que existe entre las dos variables de estudio; y no
experimental, ya que no hay una variable dependiente para manipular; es decir, no hay un
grupo experimentales ni de control; Los fendmenos son observados tal y como ocurren

en su entorno natural, para posteriormente ser analizados.
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Dado que el proceso de investigacion establece las circunstancias necesarias y
suficientes para medir y revelar las relaciones de los fendmenos de interés cientifico, la

técnica de investigacion es relacional (Hernandez, 2010).
3.3. POBLACION Y MUESTRA
3.3.1. Poblacion

Actualmente en la Municipalidad Distrital de Acora, el nimero de

trabajadores asciende a 57.
3.3.2. Muestra

Se tomo en cuenta la totalidad de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Acora, que esta compuesta por un namero total de 57 empleados.
3.3.3. Seleccion de la muestra

Se consider6 a la totalidad de los empleados que trabajan en la

Municipalidad Distrital de Acora, los cuales suman un total de 57 trabajadores.
3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS
3.4.1. Descripcion de instrumentos

Se utilizé6 como instrumento de medicion los cuestionarios de clima
organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de la Municipalidad
Distrital de Acora, debido a que, segun Hernandez, un cuestionario consiste en un
conjunto de preguntas relativas a una o mas variables a medir; debe ser congruente

con el planteamiento del problemay la hipotesis (Hernandez, 2010).

40

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

3.5. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS

3.5.1. Descripcion de instrumentos

Creacion de los formularios listos para imprimir para las encuestas sobre
satisfaccion en el lugar de trabajo y ambiente institucional.

La solicitud de permiso para administrar los cuestionarios a los empleados
se hizo a la Municipalidad Distrital de Acora en la oficina de informes.
Los empleados del M.D.A. fueron sometidos al cuestionario.

mejoraron las encuestas que tenian valores perdidos y problemas de
respuesta.

Se utiliz6 una hoja de calculo (MS Excel 2010) para tabular los resultados
de modo que pudieran exportarse e introducirse en herramientas estadisticas
para su evaluacion.

Se utilizaron enfoques estadisticos para determinar si la hipétesis era
verdadera o falsa.

Se analizaron los resultados y se hicieron las deducciones necesarias.

3.5.2. Procesamiento estadistico

Se utilizé la aplicacién estadistica automatizada para importar los resultados
del cuestionario (SPSS Ver. 243 para Windows).

A continuacion, se calcularon las puntuaciones globales de los encuestados
utilizando los factores de ambiente institucional y satisfaccion laboral.
Ademas, se determinaron las puntuaciones totales en funcion de las
dimensiones de los factores.

Para las dimensiones de las variables ambiente institucional y satisfaccién

laboral se crearon tablas de distribucion de frecuencias.

41

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

- Por ser una de las mejores formas, las hipotesis se demostraron mediante el

coeficiente de correlacion de Pearson.

Ny xy-2x 2y

n=
Vg (2X) 2N nEy>-(5y)?

Donde

X . Variable independiente

Y : Variable dependiente

N : Tamarfio de muestra
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a través de la investigacion
realizada mediante el trabajo de campo y se presentan los resultados de cada herramienta
utilizada. Estos resultados se combinaron para ofrecer una interpretacion final y describir

y alcanzar los objetivos generales y especificos.
4.1. RESULTADOS
4.1.1. Descripcion de la muestra

El personal de la Municipalidad Distrital de Acora esta compuesto por los

siguientes sexos:

Tabla 1.
Caracteristicas de la muestra segln sexo de la muestra.

CATEGORIA FRECUENCIA %
Varones 37 64.91
Mujeres 20 35.09
N.° de colaboradores 57 100.00

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora

Elaborado por la investigadora
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m Varones
= Mujeres

Figura 1. Representacion de la muestra segln sexo

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de M.D.A.

Andlisis e Interpretacién. En la Tabla 2 y Figura 1 muestra las
caracteristicas segun su sexo, se observa que el 64.91% esta representado por
varones, en tanto 35.09% esta representada por mujeres, esto relacionado con la

muestra aplicado en la Municipalidad Distrital de Acora.

4.1.2. Caracteristicas del clima institucional.

Tabla 2.

Caracteristicas descriptivas del clima institucional y sus dimensiones.

ENCUESTA NUMERO 1 MEDIA DESVIACION
ESTANDAR
Clima institucional 60.88 54.37
Relaciones interpersonales 16.00 10.53
Compromiso institucional 15.31 12.84
Afiliacion 15.32 145
Identidad institucional 14.25 16.5

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de M.D.A.

Segun la Tabla 3, podemos observar que la puntuacion de la media
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obtenida en el cuestionario nimero 1, referente al clima institucional, es de 60.88

puntos.
4.1.3. Resultados de la dimensidn relaciones interpersonales

Se muestran los resultados obtenidos de los 57 colaboradores que trabajan
en la Municipalidad Distrital de Acora concerniente a la dimension de relaciones

interpersonales.

Tabla 3.
Caracteristicas de la dimension relaciones interpersonales
ITEM FRECUENCIA %
Muy bajo 0 0.00
Bajo 14 24.56
Alto 18 31.58
Muy alto 25 43.86
Total 57 100.00

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

En la Tabla 4, que aborda la dimensién de relaciones interpersonales, se
muestra que el 43.86% de los empleados de la municipalidad considera las
relaciones interpersonales como muy altas, mientras que el 31.58% de los
trabajadores las considera altas. Por otro lado, solo un 24.56% de los empleados

percibe las relaciones interpersonales como bajas.

La media aritmética de la categoria "relaciones interpersonales” es de
16.00, lo cual se clasifica como alto. Ademas, se observa un coeficiente de
variacion de 10.53, lo que indica una dispersion moderada en los datos. Esto

sugiere una moderada homogeneidad en relacion a la media en términos de
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relaciones interpersonales
4.1.4. Resultados de la dimensién compromiso institucional.

Se presentan los resultados obtenidos de los 57 colaboradores que trabajan
en la Municipalidad Distrital de Acora concerniente a la dimension de

compromiso institucional.

Tabla 4.
Caracteristicas de la dimension compromiso institucional
ITEM FRECUENCIA %
Muy bajo 0 0
Bajo 7 12.28
Alto 27 47.36
Muy alto 23 40.35
Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora
En la Tabla 5, que aborda la dimensién de compromiso institucional, se

puede apreciar que el 47.36% de los empleados de la municipalidad califica su
compromiso como alto, y un 40.35% lo considera muy alto. Por otro lado, solo un

12.28% de los empleados se situa en la categoria de compromiso bajo.

La media aritmética de la categoria "compromiso institucional” es de
15.31, lo cual se clasifica como alto. Ademas, se observa un coeficiente de
variacion de 12.84, lo que indica una dispersion moderada en los datos. Esto
sugiere una moderada homogeneidad en relacion a la media en términos de

compromiso institucional.
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4.1.5. Resultados de la dimension afiliacién.

Se presentan los resultados obtenidos de una muestra de 57 colaboradores

que laboran en la Municipalidad Distrital de Acora en relacion a la dimension de

afiliacion.
Tabla 5.
Caracteristicas de la dimension afiliacion.
ITEM FRECUENCIA %
Muy bajo 0 0.00
Bajo 2 3.51
Alto 28 49.12
Muy alto 27 47.37
Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

En la Tabla 6, dimension afiliacidn institucional, se observa que el 49.12%
de los trabajadores de la municipalidad consideran alto, y con tendencia a la
categoria muy alto con 47.37%; mientras que solo un 3.51% se ubica en la

categoria bajo.

La media aritmética de la categoria "afiliacion institucional™ es de 15.32,
lo cual se clasifica como alto. Ademas, se observa un coeficiente de variacion de
14.50, lo que indica una dispersion moderada en los datos. Esto sugiere una
moderada homogeneidad en relacion a la media en términos de afiliacion

institucional.
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4.1.6. Resultados de la dimension identidad institucional.

Se muestran los resultados obtenidos a partir del analisis de datos de 57
colaboradores que forman parte de la Municipalidad Distrital de Acora,

centrandose en la dimension de identidad institucional.

Tabla 6.
Caracteristicas de la dimensién identidad institucional.
ITEM FRECUENCIA %
Muy bajo 0 0.00
Bajo 3 5.26
Alto 36 63.16
Muy alto 18 31.58
Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

Enla Tabla 7, que aborda la dimension de identidad institucional, se puede
observar que el 63.16% de los empleados de la municipalidad califica su identidad
institucional como alta, y un 31.58% la considera muy alta. Por otro lado, solo un

5.26% de los empleados se sitUa en la categoria de identidad institucional baja.

La media aritmética de la categoria "identidad institucional" es de 14.25,
lo cual se clasifica como alto. Ademas, se observa un coeficiente de variacion de
16.50, lo que indica una dispersion moderada en los datos. Esto sugiere una
moderada homogeneidad en relacion a la media en términos de identidad

institucional.

48

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
1



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

h'ﬂ UNIVERSIDAD

4.1.7. Caracteristicas de satisfaccion laboral.

Tabla 7.
Caracteristicas descriptivas de la satisfaccion laboral y sus dimensiones.
CUESTIONARIO NUMERO 2 MEDIA DESVIACION
ESTANDAR

Satisfaccion Laboral 72 64.18
Satisfaccion con el trabajo en si mismo 14 12.09
Satisfaccion con las autoridades superiores 15 11.78
inmediatas
Satisfaccion con el sueldo 13 15.12
Satisfaccion con los comparieros 12 15.56
Satisfaccion con las oportunidades de promocion 18 9.63

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora
La tabla 8 muestra que la puntuacion promedio del cuestionario nimero 2,

que evalua la satisfaccion laboral, es de 72.00 puntos.
4.1.8. Resultados de la dimension satisfaccion con el trabajo en si mismo.

Se muestra los resultados obtenidos de los 57 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acora en relacion a su nivel de satisfaccion con el

trabajo en si mismo.
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Tabla 8.
Caracteristicas de la dimension satisfaccion con el trabajo en si mismo
ITEM FRECUENCIA %
Muy bajo 0 0.00
Bajo 11 19.30
Alto 29 50.88
Muy alto 17 29.82
Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

En la Tabla 9, referente a la dimension de identidad institucional, se puede
observar que el 50.88% de los empleados de la municipalidad califica su identidad
institucional como alto, y un 29.82% la considera muy alto. Por otro lado, solo el

19.30% de los empleados se sitla en la categoria de identidad institucional bajo.

La media aritmética de la categoria "afiliacion institucional™ es de 14.00,
lo cual se clasifica como alto. Ademas, se observa un coeficiente de variacion de
12.09%, lo que indica una dispersién moderada en los datos. Esto sugiere una
moderada homogeneidad en relacion a la media en términos de afiliacion

institucional.

4.1.9. Resultados de la dimension satisfaccion con las autoridades superiores

inmediatas.

Se muestran los resultados obtenidos de los 57 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acora en relacion a su satisfaccion con las autoridades

superiores inmediatas.
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Tabla 9.
Caracteristicas de la dimensidn satisfaccion con las autoridades superiores
inmediatas.
ITEM FRECUENCIA %

Muy bajo 0 0.00

Bajo 10 17.54

Alto 27 47.37

Muy alto 20 35.09

Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

En la Tabla 10, dimension satisfaccion con las autoridades superiores
inmediatas, se muestra que el 47.37% de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Acora consideran alto, y con tendencia a la categoria muy alto con

35.09%; mientras que solo el 17.54% se ubica en la categoria bajo.

La media aritmética de la categoria "satisfaccion con las autoridades
superiores inmediatas" es de 15.00, lo cual se clasifica como alto. Ademas, se
observa un coeficiente de variacién de 11.78%, lo que indica una dispersion
moderada en los datos. Esto sugiere una moderada homogeneidad en relacion a la

media en términos de satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas.
4.1.10. Resultados de la dimensidn satisfaccion con el sueldo.

Se presentan los resultados obtenidos de una muestra de 57 trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Acora, en relacion a la satisfaccion con el salario.
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Tabla 10.
Caracteristicas de la dimensién satisfacciéon con el sueldo.
ITEM FRECUENCIA %
Muy bajo 0 0.00
Bajo 3 5.26
Alto 31 54.39
Muy alto 23 40.35
Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

En la Tabla 11, relacionada con la dimension de satisfaccion con el sueldo,
se observa que el 54.39% de los empleados de la Municipalidad Distrital de Acora
califican su satisfaccion como alta, y un 40.35% la considera muy alta. Por otro
lado, solo un 5.26% de los empleados se encuentra en la categoria de satisfaccion

baja en relacién al sueldo.

La media aritmética de la categoria "satisfaccién con el sueldo" es de
13.00, lo cual se clasifica como alto. Ademas, se observa un coeficiente de
variacion de 15.12, lo que indica una dispersion moderada en los datos. Esto
sugiere una moderada homogeneidad en relacion a la media en términos de

satisfaccion con el sueldo.
4.1.11. Resultados de la dimensidn satisfaccion con los compafieros.

Se presentan los resultados obtenidos de una muestra de 57 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Acora, centrandose en la dimension de

satisfaccién con los compafieros.
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Tabla 11.
Caracteristicas de la dimension satisfaccion con los compafieros
ITEM FRECUENCIA %

Muy bajo 0 0.00
Bajo 3 5.26
Alto 33 57.89
Muy alto 21 36.84
Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

En la Tabla 12, dimension satisfaccion con los comparieros, se observa que
el 57.89% de los trabajadores de la municipalidad consideran alto, y con tendencia
hacia a la categoria muy alto con 36.84%; mientras que solo un 5.26% se ubica en

la categoria bajo.

La media aritmética de la categoria "satisfaccion con los comparfieros" es
de 12.00, lo cual se clasifica como alto. Ademaés, se observa un coeficiente de
variacion de 15.56, lo que indica una dispersion moderada en los datos. Esto
sugiere una moderada homogeneidad en relacion a la media en términos de

satisfaccion con los compafieros.

4.1.12. Resultados de la dimensidn satisfaccion con las oportunidades de

promaocion.

Se presenta los resultados obtenidos de una muestra de 57 trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Acora, en relacion a la dimension de satisfaccion con

las oportunidades de promocion.
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Tabla 12.
Caracteristicas de la dimensién satisfaccion con las oportunidades de

promocion
ITEM FRECUENCIA %
Muy bajo 0 0.00
Bajo 19 33.33
Alto 21 36.84
Muy alto 17 29.82
Total 57 100

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

En la Tabla 13, dimension satisfaccién con las oportunidades de
promocion, se observa que el 36.84% de los trabajadores de la municipalidad
consideran alto, el 29.82% tienen ligera incidencia hacia a la categoria muy alto

con 36.84%; mientras que el 33.33% se ubica en la categoria bajo.

Siendo 18.00 la media aritmética que corresponde a la categoria
satisfaccion con los compafieros y con un calificativo de alto, con un coeficiente
de variacion de 9.63, que indica que la dispersion es moderada, indicando que hay

homogeneidad con respecto a la media.
4.1.13 Contraste de hipotesis
4.1.13.1 Contraste de hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Acora, periodo 2017
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Tabla 13.
Nivel de correlacién entre el clima institucional y la satisfaccion laboral,
MDA-2017
VARIABLES Clima Satisfaccion
institucional laboral
Clima Pearson 1 .689
Institucional Correlation
Sig. (2-tailed) .000
Satisfaccion Pearson .689 1
laboral Correlation
Sig. (2-tailed) .000

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de
Acora
Elaborado por la investigadora

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 14, se puede
observar que el coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.689. Dado
que |0.689 > 0.5|, se confirma una correlacién positiva y altamente
significativa. Estos hallazgos demuestran que existe una relacion o
dependencia entre el clima institucional y la satisfacciéon laboral en la
Municipalidad Distrital de Acora durante el periodo analizado. Ademas, la
prueba arrojo un valor de significancia de 0.000, lo cual es menor que 1,

lo que indica una significatividad estadistica en la relacion observada.
4.2.2. Contraste de Hipotesis especificas

Existe un nivel significativamente alto de clima institucional que se

presenta en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acora, periodo 2017.
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Tabla 14

Media de las caracteristicas del clima institucional

CUESTIONARIO NUMERO MEDIA DESVIACION
1 ESTANDAR
Clima institucional 60.88 54.37
Relaciones interpersonales 16.00 10.53
Compromiso institucional 15.31 12.84
Afiliacion 15.32 14.5
Identidad institucional 14.25 16.5

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora
Elaborado por la investigadora

Segun la Tabla 14, se puede observar que la puntuacion mediana obtenida
para la Pregunta n® 1 es de 60,88 globalmente, un resultado positivo. Por lo tanto,
se cree que se apoya la hip6tesis nimero uno, que afirma que existe un clima

institucional significativo.

Existe un nivel significativamente alto de satisfaccion laboral entre los

empleados del Distrito Municipal de Acora durante el afio 2017.

Tabla 15.
Media de las caracteristicas de la satisfaccion laboral
CUESTIONARIO NUMERO 2 MEDIA DESVIACION
ESTANDAR

Satisfaccion Laboral 72.00 64.18
Satisfaccion con el trabajo en si mismo 14.00 12.09
Satisfaccion con las autoridades superiores 15.00 11.78
inmediatas
Satisfaccion con el sueldo 13.00 15.12
Satisfaccion con los comparieros 12.00 15.56
Satisfaccion con las oportunidades de promocion 18.00 9.63

Fuente: Encuesta aplicado a los trabajadores de Municipalidad Distrital de Acora

Elaborado por la investigadora
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La Tabla 15 muestra que la media total, obtenida a partir del Cuestionario
n® 2, es de 72,00, lo que constituye un resultado favorable. En consecuencia, la
hipotesis particular de que existe un nivel considerable de satisfaccion laboral,

ndmero dos, se considera validada.
42. DISCUSION

Los resultados obtenidos revelan que existe una conexion significativa y positiva
entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Acora. Segun el analisis de correlacion de Pearson, se encontrd
un coeficiente de 0.689, lo cual indica una relacion fuerte, ya que supera el valor de 0.5
con un nivel de significancia de 0.05. Esto implica que a medida que mejora el clima
institucional, también aumenta la satisfaccién laboral de los empleados, lo cual se alinea
con la investigacion realizada por Pérez N. y Rivera P. (2018) sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el Instituto de Investigaciones de la Amazonia

Peruana.

En cuanto al primer objetivo especifico, se constaté que los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Acora presentan un nivel significativo de clima institucional,
evidenciado por una puntuacion media de 60.88 en el cuestionario nimero 1. Esta
evaluacion incluye aspectos como las relaciones interpersonales, el compromiso
institucional, la afiliacion y la identidad institucional, en linea con lo expuesto por
Achruder y Sherman (1982) acerca de la importancia de comprender el clima

organizacional para alcanzar los objetivos propuestos.

En relacion al segundo objetivo especifico, se determind que existe un clima
institucional marcadamente alto en la Municipalidad Distrital de Acora durante el periodo

2017. Esto se refleja en una puntuacion global promedio de 72.00 en el cuestionario,
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englobando dimensiones como la satisfaccion laboral en si misma, la satisfaccion con las
autoridades superiores, el salario, los compafieros y las oportunidades de promocion.
Estos aspectos son fundamentales para la satisfaccion laboral, tal como lo indica Robbins

(1998) en sus investigaciones.

En conclusion, se puede afirmar que hay una relacion significativa y positiva entre
el clima institucional y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Acora.
Estos resultados respaldan la importancia de promover un ambiente institucional

favorable para mejorar la satisfaccion y el bienestar de los empleados.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se establece una relacion altamente significativa y positiva entre el
clima institucional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Acora. Esto se confirma mediante la utilizacion de la prueba estadistica de
correlacion de Pearson, donde se obtiene un coeficiente de 0.689. Este valor es mayor que
0.5, y con un nivel de probabilidad de 0.05. Por lo tanto, se puede concluir que a medida
que el clima institucional mejora, también aumenta la satisfaccion laboral de los

empleados de la Municipalidad Distrital de Acora.

SEGUNDA: Se evidencia la existencia de un clima institucional
significativamente alto en la Municipalidad Distrital de Acora, lo cual se puede observar
en la tabla N°2. La media global obtenida es de 60.88, abarcando aspectos como las
relaciones interpersonales, los compromisos institucionales, la afiliacion y la identidad
institucional. Cada uno de estos componentes ha sido ponderado a través de la media,
resultando en un valor positivo que indica la presencia de un clima institucional favorable

en dicha entidad.

TERCERA: Se identifica un nivel significativamente alto de satisfaccién laboral
en la municipalidad distrital de Acora. Esta conclusién se basa en los datos presentados
en la tabla N°7, donde se obtiene una media global de 72.00. Este valor positivo refleja
un alto grado de satisfaccion en areas como el trabajo en si mismo, las autoridades

superiores, el salario, los compafieros y las oportunidades de promocion.

VI. RECOMENDACIONES

59

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

PRIMERA: Para mejorar el clima institucional en la Municipalidad Distrital de
Acora, es necesario establecer una mayor confianza y relacion positiva con los
trabajadores. Esto implica promover la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la
organizacion y la planificacion adecuada, asi como garantizar la equidad en las tareas y
las remuneraciones. Ademas, es esencial fomentar el apoyo mutuo entre los compafieros

de trabajo.

SEGUNDA: Se sugiere mejorar las condiciones laborales en la Municipalidad
Distrital de Acora, proporcionando entornos adecuados que generen satisfaccion en los
empleados durante la realizacion de sus actividades. Asimismo, es fundamental que las
autoridades actlen de manera amable y brinden un trato favorable. Promover el trabajo

en equipo también resulta crucial para mejorar el desempefio del personal.

TERCERA: Es importante implementar estrategias para abordar las deficiencias
en el clima laboral y el rendimiento de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Acora, con el objetivo de lograr mejoras y obtener resultados positivos en las metas y
objetivos establecidos. Esto puede incluir la identificacion de areas de mejora, la
implementacién de programas de capacitacion y motivacion, asi como la promocion de

un ambiente laboral favorable y colaborativo
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Anexo 2: Cuestionario sobre clima institucional

Estimado trabajador (a)

El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad
obtencion de informacion acerca de como percibes el clima organizacional en la Municipalid:
Distrital de Acora. La presente encuesta es anéonima; Por favor responde con sinceridad y mar

con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta

Los siguientes criterios.

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

N° | Preguntas 112 [3|4 |5
1 | Considero que existe respeto de los demas hacia mi persona

2 | Propicio una adecuada comunicacion con mis colegas y
autoridades en el campo laboral

3 | Promuevo relaciones de intercambio de informacion con mis
colegas

4 | Creo un clima adecuado para lograr una buena relacion
interpersonal con mis colegas y trabajadores

5 | Cumplo con la normatividad establecida en la municipalidad
6 | Practico la puntualidad como un valor basico de la actividad
como funcionario publico

7 | Tengo una actitud proactiva para con la municipalidad
Realizo actividades de motivacion con mis colegas.

9 | Considero que la municipalidad me brinda seguridad y
pertenencia social por el trabajo que desarrollo

10 | Me siento aceptado por los colegas y demas trabajadores de
la institucion

11 | Genero muchas amistades entre mis colegas en esta
municipalidad

12 | Mi persona genera un clima de confianza para realizar el
trabajo con mis colegas

13 | Realizo el trabajo en equipo como una de las formas de
dinamica en la municipalidad

14 | Brindo afecto como una actividad social a mis compaifieros
de trabajo

15 |Siento predisposicion a participar en actividades que realiza la
municipalidad

oo
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Anexo 3. Cuestionario sobre la satisfaccion laboral

Estimado trabajador(a):

El presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad la

obtencion de informacion acerca de como percibes la satisfaccion laboral en la Municipalidad

Distrital de Acora, por favor responde con sinceridad y marca con una x la alternativa elegida,

teniendo en cuenta los siguientes criterios.

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3. AVECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

NO

Preguntas

Tengo seguridad en el centro de trabajo

Existe relacion cordial con mis colegas

Percibo que el trabajo proyectado y desarrollado por las
autoridades esta orientado al logro de metas y objetivos

Participo en el nivel que me corresponde en los trabajos de
planificacion que se realiza en la municipalidad

Considero que las autoridades brindan oportunidades de
progreso
en el campo laboral

El sueldo que percibo me hace sentir que mi crecimiento
personal
es satisfactorio

El sueldo que percibo ha contribuido a mejorar mi calidad de
vida

Considero que en la municipalidad tiene un politica de
incentivos

Existe un plan de motivacion en la municipalidad para
compensar mi progreso profesional

10

Participo en los diversos eventos que realiza la
municipalidad

11

Practico las relaciones de cordialidad con mis colegas y
demas
Trabajadores

12

Tengo la predisposicion de promover las relaciones
personales
cordiales con los demas

13

Recibo reconocimiento de las autoridades por mi labor
realizada

14

Siento satisfaccion por el logro obtenido en mi labor como
trabajador de la municipalidad

15

Las oportunidades que brinda la municipalidad se orientan a
mis expectativas profesionales
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" Por medio del presente documento, afirmo y garantizo ser el legitimo, tnico y exclusivo titular de todos
los derechos de propiedad intelectual sobre los documentos arriba mencionados, las obras, los contenidos,
los productos y/o las creaciones en general (en adelante, los “Contenidos”) que serdn incluidos en el
repositorio institucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.

También, doy seguridad de que los contenidos entregados se encuentran libres de toda contrasefia,
restriccion o medida tecnolégica de proteccion, con la finalidad de permitir que se puedan leer, descargar,
reproducir, distribuir, imprimir, buscar y enlazar los textos completos, sin limitacién alguna.

Autorizo a la Universidad Nacional del Altiplano de Puno a publicar los Contenidos en el Repositorio
Institucional y, en consecuencia, en el Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologia e Innovacién de
Acceso Abierto, sobre la base de lo establecido en la Ley N° 30035, sus normas reglamentarias,
modificatorias, sustitutorias y conexas, y de acuerdo con las politicas de acceso abierto que la Universidad
aplique en relacion con sus Repositorios Institucionales. Autorizo expresamente toda consulta y uso de los
Contenidos, por parte de cualquier persona, por el tiempo de duracion de los derechos patrimoniales de autor
y derechos conexos, a titulo gratuito y a nivel mundial.

En consecuencia, la Universidad tendra la posibilidad de divulgar y difundir los Contenidos, de manera total
o parcial, sin limitacion alguna y sin derecho a pago de contraprestacién, remuneracién ni regalia alguna a
favor mio; en los medios, canales y plataformas que la Universidad y/o el Estado de la Repiblica del Pera
determinen, a nivel mundial, sin restriccién geografica alguna y de manera indefinida, pudiendo crear y/o
extraer los metadatos sobre los Contenidos, e incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
necesarios para promover su difusion.

Autorizo que los Contenidos sean puestos a disposicién del piblico a través de la siguiente licencia:

Creative Commons Reconocimiento-NoComercial-Compartirigual 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencia, visita: https:/creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0

En sefial de conformidad, suscribo el presente documento.
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