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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo, es mostrar evidencias cientificas que corroboran
la relacion existente entre la gestion del clima organizacional con sus diferentes
dimensiones y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco, lo cual permitira a los funcionarios poder
desarrollar planes de accion sustentados en datos fidedignos, que ayuden a la
entidad a ser mas eficiente y eficaz. La metodologia que se aplico fue de enfoque
cuantitativo, de tipo aplicativo, nivel correlacional, con un disefio no experimental,
para lo cual se utilizd la encuesta, apoyada en el cuestionario como instrumento.
Asimismo, el estudio estuvo dirigido a los servidores publicos con vinculo laboral
de la entidad. De esa manera, luego de analizar los resultados, se encontré que
existe una correlacion positiva fuerte entre ambas variables, o que nos sehala
gue las decisiones que se tomen en una, impactaran en el desenvolvimiento de la
otra y viceversa. Estos resultados, permitieron identificar aquellas variables que
tienen mayor relevancia entre las diferentes dimensiones del clima como son el
liderazgo, las relaciones laborales, las comunicaciones, la participacion y el
reconocimiento, tomadas en esta investigacion. Como conclusiones, encontramos
que efectivamente existe una correlacidn entre estas variables, en algun caso,
positivo y fuerte como en las relaciones laborales y en otras, positiva y
considerada. Estos hallazgos permitiran, ademas de compartir estas experiencias
con otras instituciones, encaminar la organizacion en todas sus areas,
coadyuvando sus aportes al logro de la mision y vision de la entidad, para lo cual
se recomendaron ejecutar una serie de decisiones a ser implementadas en los

planes de accién y programas correspondientes.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion laboral, entidades publicas,

servidores publicos.
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ABSTRACT

The objective of this work is to show scientific evidence that corroborates the
relationship between the management of the organizational climate with its
different dimensions and the job satisfaction of public servants of the District
Municipality of Barranco, which will allow officials to develop action plans. based
on reliable data, which help the entity to be more efficient and effective. The
methodology that was applied was a quantitative approach, application type,
correlational level, with a non-experimental design, for which the survey supported
by the questionnaire was used as an instrument. Likewise, the study was aimed at
public servants with an employment relationship with the entity. In this way, after
analyzing the results, it was found that there is a strong positive correlation
between both variables, which indicates that the decisions made in one will impact
the development of the other and vice versa. These results allow us to identify
those variables that are most relevant among the different dimensions of climate
such as leadership, labor relations, communications, participation and recognition,
taken in this research. As conclusions, we find that there is indeed a correlation
between these variables, in some cases positive and strong as in labor relations
and in others positive and considerate. These findings will allow, in addition to
sharing these experiences in other institutions, to direct the organization in all its
areas, since their contributions will contribute to the achievement of the entity's
mission and vision, for which a series of decisions are recommended to be

implemented in corresponding action plans and programs.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, public entities, public

servants.
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INTRODUCCION

Estudios han demostrado la importancia del bienestar de los trabajadores
en el desarrollo de una empresa; es asi, que temas como el clima organizacional,
han sido considerados como parte importante para la satisfaccién laboral. Desde
los anos sesenta este tema comenzod a ser parte de las metas que todo buen lider

debe promover en una organizacion.

Es por ello, que el presente trabajo de investigacién indagd sobre la
relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se
profundizaron las investigaciones en conocimientos para identificar las
dimensiones del clima organizacional (variable independiente) que estan

correlacionados con la satisfaccion laboral (variable dependiente).

De acuerdo con ello, se estudiaron teorias relacionadas al clima, que
incluyeron estudios sobre el liderazgo, las relaciones laborales, las
comunicaciones, la participacion y el reconocimiento. De la misma manera, en la
satisfaccion laboral, encontramos temas como las condiciones laborales y
profesionales, condiciones fisioldgicas, sociales y la percepcidon de las
recompensas. En ese sentido, se consideraron también para el presente estudio,
las leyes, normas y planes de la entidad motivo del estudio, relacionados a las

variables, que permitieron un mejor enfoque del trabajo.

La diversidad de informaciéon no canalizada y compleja que se utiliza en la
entidad, motivo al desarrollo del presente estudio de investigacion, puesto que al
procesarla adecuadamente permiti6 tener una base de conocimientos
corroborados cientificamente, los cuales coadyuvaron a las diversas areas a su
mejor organizacion y desarrollo de planes, asi como a los directivos a tomar

decisiones mas eficaces.

De acuerdo con lo detallado, el presente trabajo tiene una justificacion
tedrica, pues contribuira a dar una mayor profundizacion académica a las

investigaciones ya realizadas sobre el clima y la satisfaccion laboral; asimismo,



una justificacion practica, por la necesidad de tener evidencias cientificas para la
toma de decisiones en todos los niveles que el tema lo amerite y, una justificacion
social por tratarse de un tema integramente relacionado al desarrollo personal y

profesional de los trabajadores..

En esa linea, el estudio de este trabajo se delimito a los servidores publicos
de la municipalidad distrital de Barranco en Lima, Peru, y se efectué en el afio
2022.

Por todo lo mencionado se plante6 la interrogante ;De qué manera, el
clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco, 20227

Adicionalmente al problema general, se plantearon los siguientes
problemas especificos: ¢De qué manera, el liderazgo se relaciona con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 20227 , ;De qué manera, las relaciones laborales se relacionan con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 20227, ;De qué manera, la comunicacion se relaciona con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 20227, ;De qué manera, la participacién laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 20227, ;De qué manera, el reconocimiento laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 20227.

Asimismo, el objetivo general se definié como: Determinar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccidon laboral de los servidores publicos, de la

Municipalidad Distrital de Barranco, 2022.

Y como objetivos especificos se definieron : Determinar la relacion entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad
Distrital de Barranco, 2022; determinar la relacion entre las relaciones laborales y



la satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022; determinar la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022;
determinar la relaciébn entre la participacion y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022; determinar la
relacion entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral de los servidores

publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022.

El presente trabajo, consider6 probar la hipotesis general: El clima
organizacional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022, y las
hipétesis especificas: El liderazgo, se relaciona directamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022;
las relaciones laborales, se relacionan directamente con la satisfaccion laboral de
los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022; la
comunicacion, se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022; la
participacion, se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los
servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022; el
reconocimiento, se relaciona directamente con la satisfaccion laboral de los

servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022.

La tesis se estructuré segun los lineamientos de esta casa de estudios,
considerando en el capitulo |, los fundamentos teoricos, en los que se tratd los
temas de las diferentes teorias en el marco tedrico, asimismo el marco filosofico,
las investigaciones, el marco conceptual, marco legal y normativo.
Posteriormente, en el capitulo Il, se traté sobre el problema, las hipdtesis y las
variables. En este punto se explicé sobre el planteamiento del problema, desde la
descripcion del problema, sus antecedentes tedricos y la definicion del problema;
también los temas relacionados a la finalidad y los objetivos de la investigacion,
que incluyen la finalidad, los objetivos generales y especificos, la delimitacion del
estudio, su justificacion e importancia, terminado el capitulo con las hipoétesis,

variables e indicadores.



En seguida, en el capitulo Ill, se abordaron los temas del método, técnica e
instrumentos y se trataron temas sobre la poblacion, muestra, disefio utilizado,
técnica e instrumentos de recoleccidon de datos. Luego, en el capitulo IV, la
presentacion y analisis de los resultados, en los que se contrastaron las hipétesis,
se presentaron y se discutieron los mismos. Por ultimo, en el capitulo V se
sefalan las conclusiones y recomendaciones, finalizando con la bibliografia y

anexos.



CAPITULO I. FUNDAMENTOS HISTORICOS DE LA INVESTIGACION

1.1. Marco filoséfico

La administracion como ciencia, se enmarca en las ciencias
sociales, porque estudia objetos reales como son los hechos, parte de
enunciados y el contraste de la realidad con posibles escenarios. Se
apoya en otras disciplinas que estudian las acciones humanas, entre las
que destacan la psicologia, antropologia, sociologia (Bonatti, 2020). La
administracidn comparte todos los atributos que exige la disciplina
cientifica, que son estudiar situaciones donde se desenvuelven las
organizaciones y predecir qué es lo que podria suceder sustentando

dichas investigaciones en argumentos (Bonatti, 2020).

Y es que, para la medicion de las acciones humanas dentro de las
organizaciones, la administracion sustenta muchos de sus conocimientos
en la economia, entendiendo que esta, sumado al impacto de Ila
tecnologia produce resultados relevantes, los son tomados para su
posterior analisis en la teoria de decisiones por la administracioén (Bonatti,
2020).

Es asi que, la necesidad de enfrentar niveles cada vez mas
complicados, inestables y turbulentos, da lugar a la aparicion de enfoques
sistematicos de la administracion, apoyados en modelos légico-
matematicos que permiten una mejor gestion de la creatividad y el

cambio.

En esa linea, los cambios constantes en el mundo hacen que las
organizaciones tengan que adaptarse en forma apresurada a dichos
fendmenos, lo que hace emerger una especie de prediccion del futuro, lo
cual se convierte en la dosis innovadora y visionaria requerida para los

administradores; Sin embargo, estos enfoques muchas veces no estan



respaldados por teorias en la administracion cientifica actuales, por lo que

el estudio es netamente en la practica.

De estos argumentos, Bonatti (2020) menciona que, en esta
dindmica actual, el estudio por parte del administrador para generar
mayor conocimiento y luego procesarlo, es alimentado por los siguientes

factores:

La globalizacién y toda la informacion que se puede disponer.

Desafios y oportunidades tecnoldgicas

Cambios en la coyuntura social, politica y econémica en el mundo.
Avances en materia de ciencia y avances tecnolégicos.

Las redes sociales y el rol que estan desarrollando en su influencia en la
sociedad actual.

Los nuevos perfiles de las generaciones actuales, caracterizados por la
digitalizacién y la necesidad de cambio constante, reflejada en habilidades
gue incluyen la creatividad e innovaciéon como baluartes.

La diversidad cultural en el trabajo.

La economia digital.

Para Bonatti (2020), todas las teorias administrativas aplicadas en
el tiempo no son excluyentes, sino mas bien complementarias. Las bases
tedricas cientificas de la teoria clasica y la cientifica, siguen siendo la
matriz de muchas otras teorias. Posteriormente, se sumé el enfoque
conductual o humanista a estas teorias, que se centraban en el desarrollo
de tareas y su eficiencia, lo cual son base del estudio del clima y la

satisfaccion en el trabajo.

Sucedieron ademas teorias con otros enfoques como la normativa
de la burocracia o una mas moderna como la de sistemas, que engloba
todas las anteriores. Ya en tiempos globales y tecnolégicos, enfoques de
datos, utilizacion de machine learning, calidad total y la digitalizacion,

hacen que el panorama sea mas complejo para su estudio, por lo que el



uso de la gestion tecnoldgica se convierte en una pieza clave de toda la

administracion (Bonatti, 2020).

Entre todos estos enfoques tedricos, tenemos muchos que se
inclinan hacia el desarrollo y crecimiento de las personas, entre las cuales
tenemos el humanistica y la conductual. Hellriegel et al. (2021) hablando
del enfoque conductual, reconoce las diferentes posiciones tedricas que
van complementando otras, poniendo el énfasis en las personas y sus
necesidades. No deja de lado las tradicionales teorias enfocadas en el
trabajo del operario o en la estructura, sino que las complementa. Supone
que las personas producen los verdaderos cambios en toda organizacion,
y en su satisfaccién, es donde se deben enfocar los esfuerzos de la

direccion organizacional.

Para el estudio profundo y su cuestionamiento de tan variadas
situaciones y casos, es preciso agruparlas en segmentes o areas
principales de investigacion, entre las cuales tenemos la del
funcionamiento y las del comportamiento de las organizaciones. Las de
los funcionamientos enfocados en tareas y operaciones y, las del
comportamiento en las personas. Todo esto propicia el surgimiento de las
culturas en las empresas, que son base del analisis del clima vy
satisfaccion laboral. Siendo asi las organizaciones tan similares en
estructuras y componentes, como son los procesos y organigramas en las
areas de finanzas, recursos humanos y comerciales, y al mismo tiempo
complejas y diversas en su gestion, podemos decir que necesitan un

analisis particular y diagndstico de cada caso.

Asi, tenemos que las entidades publicas como son las
municipalidades, teniendo muchas areas similares en funciones y fines
comunes y como unico fin general el bienestar de la poblacién, requieren
de estudios generales y especificos, los cuales, al ser procesados

adecuadamente, seran una fuente de apoyo en informacién para sus



lideres, para tomar decisiones ajustadas a las caracteristicas propias de

Su organizacion.

Para una mayor capacidad de analisis, se recurren a los estudios
del liderazgo como: la personalidad de cada directivo, la influencia del
entorno externo e interno y la filosofia de trabajo, esto es, el modelo que

se estima es el requerido para tal o cual entidad.

Destacan dentro de estas posturas del conocimiento, ademas de
las expuestas, teorias pragmaticas que se enfocan en los resultados y en
las formas de trabajo, las cuales, mediante los métodos del conocimiento
cientifico: observacion, interpretacion y analisis, determinan hipoétesis de

posibles soluciones a cada caso.

Con base en estas premisas, es que la administracidon esta ligada a
la filosofia a lo largo del tiempo y también a otras disciplinas cientificas
con las cuales busca desarrollar un conjunto de creencias y modelos
referenciales, cuestionando teorias y realidades e intentando encontrar
principios, que finalmente se establecen como los posibles rumbos que se

deberian tomar para alcanzar los objetivos.

1.2. Marco histérico

Nos podemos remontar hasta antes de los anos sesentas cuando
el estudio del comportamiento es individual, muy de énfasis en aquellos
tiempos, siendo la disciplina de la psicologia la que desarrolla los estudios
principales; Posteriormente, se observa que se empieza a dar un giro por
el comportamiento de grupos y de equipos con relacibn a su

productividad.

Las primeras investigaciones se aprecian en observar que el
comportamiento de los trabajadores podria deberse también a Ia

influencia de los entornos externos donde se desempenan y también al



ambiente interno donde se desenvuelven. Otros estudios revelan que
existen factores que influyen en el desempefo a corto plazo y a largo

plazo.

Posteriormente, tenemos estudios que encuentran relacion
significativa entre el ambiente de trabajo y el desempefo de los
trabajadores. Se empezaba a observar que La satisfaccion tenia relacion

con factores que estaban identificados como clima laboral.

Aporte relevante es el de Douglas (como se cita en Huaman,
2019), el cual sostiene que en la organizacion existe un ambiente de
mayor satisfaccidn cuando se percibe mayor libertad para realizar el
trabajo. Es aqui, donde define sus dos tipos de administracion: el estilo X,
con la percepcion que los trabajadores son dejados y necesitan que se les
imponga autoridad para trabajar y, por el contrario, el estilo Y, que tiene
una percepcion de que los trabajadores son proactivos y les gusta su

trabajo.

Asimismo, sobre los primeros estudios de las actitudes y la
productividad, Blum (como se cita en Huaman, 2019), menciona que las
actitudes favorables que se desarrollan influyen muy significativamente en
la satisfaccion laboral, lo que lleva a la vez a elevar la moral y motivacion
de los trabajadores, creando un circulo de valor que alimenta el sistema

para generar mejor rendimiento.

Se resalta el aporte de Robbins (como se cita en Huaman, 2019),
gue nos define las caracteristicas que producen satisfaccion laboral, entre
las que tenemos: recompensas, un ambiente agradable, compaferos

solidarios que apoyan, desafios constantes.

Conforme la sociedad se desarrolla con el paso del tiempo, la
fuerza laboral esta siendo trastocada por muchos cambios y las

organizaciones estan poniendo su atencion en conocer qué pueden hacer



para identificar y mejorar aquellos factores que afectan en el rendimiento

(como se cita en Seminario, 2017, p.7).

Actualmente el tipo de trabajador que se busca es aquel que
genera valor, es decir el que aporta mas alla de sus funciones

establecidas (como se cita en Seminario, S, 2017, p.7).

Un buen ambiente laboral puede ser un factor que ayude a una
buena satisfaccion laboral, elevando el rendimiento y productividad de los

trabajadores (como se cita en Seminario, 2017, p.8).

En tiempos modernos, se buscan trabajadores comprometidos, ya
que tener funciones no es suficiente, para lo cual trabajar en la mejora del
clima laboral y por consecuencia en la satisfaccion, marca una ventaja

competitiva de la organizacién (como se cita en Seminario, 2017, p.8).

En la misma linea de idea Robbins (como se cita en Huaman,
2019), considera el clima como una cualidad que es perdurable en el
ambiente interno y que es percibida por el trabajador influyendo en su
comportamiento y satisfaccion. Afirma que el clima organizacional
resultante es un reflejo del ambiente interno y por tanto influye en el
comportamiento de los trabajadores. Ademas, indic6 que se puede

describir en términos de un grupo de caracteristicas peculiares.

Actualmente, en tiempos de globalizacion, gran escalabilidad de la
tecnologia, el enfoque del conocimiento, el desarrollo profesional y el
perfil de los trabajadores, la administracion afronta retos, en el sentido de
encontrar que factores son los que determinan su mayor eficiencia. En
estos temas, el factor del clima laboral esta presente, ya que los
trabajadores buscan los mejores lugares que les permitan desarrollar
todas sus potencialidades al maximo. Teorias como la calidad total, la
reingenieria, el desarrollo organizacional, dirigen todos sus esfuerzos en

crear dichas situaciones, ya que las exigencias de tener los mejores

10



cuadros, implican que la organizacidén debe estar preparada para

recibirlos.

1.3. Marco Tebrico

Clima organizacional

Chiavenato (2020) sobre el clima laboral nos dice que es la
percepcion que tienen los integrantes de una organizacion respecto al
grado de satisfaccion hacia la misma; esta, puede ser positiva si es que
las practicas de gestion cumplen las expectativas no solo fisicas, sino
sociales y emocionales de los trabajadores, o negativa si conduce a
sentimientos de insatisfaccion, desmotivacion o desinterés, o conduce a la
apatia y desgano. Ademas, sefala que es la atmédsfera psicologica

experimentada por todos los que participan dentro de la organizacion.

En ese contexto, Chiavenato (2020), afade que el clima es una
consecuencia directa de la cultura organizacional, es decir, del modo en
que las formas de trabajo y las costumbres afectan las percepciones y los

sentimientos de los colaboradores y los impacta.

Davila et al. (2021) define el clima organizacional como las
cualidades o caracteristicas propias y peculiares de cada ambiente
laboral, que se pueden visualizar o percibir y que influyen en el

comportamiento de una organizacion.
Estrella (2020) sefala que es el ambiente en donde las personas
desarrollan su trabajo para alcanzar las metas organizacionales y que

dicho ambiente influye en el comportamiento de las personas.

Capitan y Garcia (2022) afirma que el clima organizacional

representa el ambiente, la atmosfera y hasta el aire que se puede respirar
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en ella en el lugar de trabajo y que se puede ver comprometido por la

cultura de la misma.

En ese sentido, existe una relacién directa entre los resultados
organizacionales y las practicas en las personas. El reto consiste en
convertir la organizacion en un buen lugar para trabajar y que al mismo
tiempo permita que la empresa genere resultados econémicos favorables.
Es asi que las empresas postmodernas usan cada vez mas buenas
practicas en sus espacios laborales con el fin no solo de ser muy
eficientes y tener un buen clima laboral, sino atraer al mejor talento del
mercado (Villar, 2018).

Villar (2018) nos sefala algunos de los indicadores que nos
muestran cuales son las caracteristicas de las mejores organizaciones en

el mercado, identificadas por Great Place to Work, entre las que se tienen:

La credibilidad de parte de la alta direccién hacia los trabajadores en
términos comunicaciones

Respeto de cada trabajador hacia su trabajo.

Imparcialidad en la igualdad de oportunidades con la que son tratados los
trabajadores

Orgullo que sienten los trabajadores por su organizacion

Camaraderia o sentido de pertenencia que los empleados sienten por su
organizacion.

Otras mas focalizadas son integrar personas con alguna discapacidad,
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y la capacidad de

armonizar mejor la relacién familia y trabajo.

Estas practicas hacen que las organizaciones sean lugares mas
atractivos, mejorando el clima laboral disminuyen el ausentismo, reducen
los conflictos, permiten el crecimiento profesional y promueven mucho la

auto superacion (Villar, 2018).
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En esa misma linea Villar (2018), enfatiza que son las
organizaciones en su objetivo de ser mas competitivas, las que
implementan la innovacion en sus trabajos y servicios, aprovechando los
factores tecnologicos y por medio de estos, crear espacios donde los
trabajadores puedan formar estas habilidades creativas, las cuales
ayudan a mejorar el ambiente de trabajo y como consecuencia generan
mayor productividad, es decir, la cultura y el clima se construyen y eso lo

saben las mejores empresas.

Por otro lado, Louffat (2018), nos muestra el lado de la relacion del
clima organizacional y la cultura organizacional que, aunque en muchos
casos son complementarios, muchas veces colaboran para lo que es
buscar la satisfaccion de los trabajadores. Esto en esencia, es lo que
busca el clima laboral, es decir, una cultura conformada por todas las
creencias y comportamientos que se van desarrollando en la
organizacion, sumada con las formas singulares de trabajo y el sentido de
mejorar el ambiente donde el trabajador se desenvuelve. Es pues el clima
laboral para Louffat (2018), el grado de satisfaccién de los trabajadores

con los diversos elementos administrativos del lugar donde trabaja.
Louffat (2018) en todos sus estudios analiza en conjunto la cultura
y el clima laboral. Ambas y no por separado, potencian el desarrollo de la
organizacion.
El clima organizacional tiene las siguientes dimensiones:
Liderazgo
Robbins (2017) afirma que el liderazgo es la influencia sobre un

grupo referido o determinado de personas y que esta las conduce hacia

el logro de los objetivos.
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Un concepto interesante es el de Villar (2018), en el que dice
que es una filosofia de hacer las cosas, la cual es construida,
convirtiétndose en la guia para largo plazo de la organizacion,
trascendiendo las personas y expresandose con la implementacion de
esa estrategia visionaria. En ella, estan incluidas las politicas, normas y
reglas de trabajo, asi como procesos establecidos juntamente con los

valores de la organizacion.

Podemos citar diferentes tipos o estilos de liderazgo segun

autores, que influyen en la creacion del clima laboral, por ejemplo:

-Estilo Autocratico: Entre sus peculiares caracteristicas tenemos,
las de ser muy exigente, arbitrario en muchos casos y que ejercen
mucho el poder delegado por sus puestos (Silva, 2018). En entidades
publicas el estilo predominante de muchos de los funcionarios publicos,
parece tener la tendencia autocratica, sobre todo considerando los
tiempos en la pandemia por Covid - 19, en los cuales la exigencia es la
misma o mayor a la de tiempos pre- pandemia; Este tipo de liderazgo,
se ve fortalecido por el apego al cumplimiento de las reglas y leyes, las
cuales, muchas de ellas, no han sido actualizadas para los tiempos de
la pandemia o tampoco han existido, es decir, muchas de las
reglamentaciones se han establecido en estos tiempos por las
contingencias presentadas, como son los reglamentos de salud interna,
reglamentos sobre asistencias de personal, entre otras. Sumamos a
estos cambios, los cambios de personal de Alta direccion, cambio de
funcionarios de gerencia y subgerencias, con estilos de liderazgo muy
diferentes. El liderazgo en tiempos de pandemia generd que se tenga
que utilizar en muchos casos por parte de la direccion, este estilo de

liderazgo para poner orden.
-Estilo Democratico: Con las caracteristicas de propiciar la

participacion y fomentar un buen dialogo entre los trabajadores (Silva,
2018). En el sector publico, los niveles de delegacion de autoridad que
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conlleva responsabilidades son respaldadas en los temas de confianza;
por lo que lleva, a que el estilo de liderazgo democratico se rija por el
cumplimiento de las normas establecidas, al igual que el autocratico.
En entidades publicas, vale resaltar que depende mucho de cada
gerencia y subgerencia como es que manejan internamente sus formas
de trabajo y liderazgo. Asi tenemos que existen gerencias donde los
servidores perciben mucho compromiso con sus jefes, y otros en los
cuales no es asi. Esto se percibe mas en los niveles operativos, donde
la participacion y la consulta para tomas de decisiones es mas

requerida.

-Estilo Laissez-faire: Se enfoca en dejar al trabajador tomar las
decisiones que estime conveniente y la responsabilidad es asumida
con retroalimentacion (Silva, 2018). Esta forma de trabajo es poco o
nula en el trabajo en la municipalidad, ya que, como entidad publica, se
dirige mediante las reglamentaciones formales, sin las cuales no se

puede tomar decisiones.

-Liderazgo transaccional y transformacional: Siendo los entornos
actuales cada vez mas complejos y cambiantes, es requerido otro estilo
de liderazgo denominado transformacional, que, entre oftras
caracteristicas tiene la de ser visionario, modificar el statu quo y asumir
muchos riesgos, promover el rendimiento y la participacion, enfrentar
conflictos y animar a expresar lo que cada trabajador siente (Bonatti,
2020).

De otro lado, tenemos también la definicion de liderazgo
transaccional que implica una transaccion entre los seguidores con sus
lideres, siendo los trabajadores los que reconocen el liderazgo, ya que
les aporta recursos que valoran; pero, en el liderazgo transformacional
se produce una influencia tan grande que cambia escalas de valores,

creencias y las propias actitudes de los trabajadores (Hilario, 2019).
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De acuerdo con Hilario (2019), este liderazgo transformacional
promueve, genera, estimula a los trabajadores a desarrollar el trabajo,
motivandolo, potencializando al trabajador y empoderandolo
responsablemente. Es decir, lleva a los trabajadores a pensar y actuar

como lideres con una vision amplia de la organizacion y la situacion.

Justo son los lideres transformacionales quienes son mas
efectivos cuando los tiempos son tan turbulentos y van cambiando, ya
que, al estar predispuesto con las caracteristicas citadas, pueden
enfrentar mejor las crisis definiendo procesos de cambio sostenibles
que favorecen la adaptacion de los trabajadores. Ademas, generan

confianza y entusiasmo a través de la vision y el logro (Grueso, 2017).

Fortalece la idea de liderazgo, la tipologia de lider que ofrece
Robbins (2017), que clasifica a los directivos en tres tipos de lideres:
Los carismaticos, que inspiran a sus seguidores a creer en ellos; luego
los transformacionales, que los inspiran a trascender sus intereses
personales en beneficio de la organizacion, y finalmente, el liderazgo

completo que es una combinacién de los anteriores.

Para complementar, segun Silva (2018), hay un tipo de lider que
se enfoca en el cumplimiento de los objetivos, tareas, comisiones y
procesos, redefiniendo segun la situacion, el tipo de estilo a utilizar. Es
justamente esta, una de las caracteristicas que inciden en el trabajo de
los funcionarios de direcciones en la municipalidad, donde confluyen
los tipos de liderazgo antes mencionados y que son gestionados

dependiendo de la circunstancia que se presenta.

El liderazgo se mide a través de los siguientes niveles:

Nivel de delegacion de responsabilidades
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El liderazgo tiene responsabilidad al hacer que la innovacion sea
parte de la cultura organizacional, dandole la valoracién respectiva
porque esta hace que los trabajadores se involucren, aporten y
generen mas alternativas de cdmo trabajar en equipo, aportes en la
mejora de la cultura, aportes en la definicion de objetivos, en temas de

relaciones humanos y comunicacion organizacional (OECD, 2017).

Asimismo, la alta direccion tiene la responsabilidad de generar
espacios que promuevan el desarrollo de nuevas competencias entre
los trabajadores, de tal manera que se motive al crecimiento con
responsabilidad en sus labores, definiendo claramente las funciones a

realizar y lo que conlleva su ejecucion (Valle et al., 2018).

Nivel de toma de decisiones

La gestion en las organizaciones se desarrolla segun la pericia
del director o gerente. Para ese desarrollo el gerente tradicional,
esperaba informes de las diferentes areas y luego segun un analisis,
tomaba decisiones. Luego tenemos a un gerente mas activo, el
moderno, que es el que se acerca a las areas en busca de informacion
y procede de forma proactiva en la recopilacion de todo aquello que le

pueda ser util.

Como herramienta de informacion se afirma en el conocimiento
de lo que significa gestion vertical, utilizando toda su autoridad
delegada para solicitar la informacion; Por otro lado, tenemos la gestion
horizontal, que enfatiza en los procesos, ya que estos comunican las
areas y de ello procede su enriquecimiento de informacion.
Aprovechando las tecnologias, el lider recibe de estos dos tipos de

gestion para maximizar resultados y tomar decisiones (Bonatti, 2020).

Con respecto a la gestion publica relacionada a la gestion
vertical, se observa que esta se implementa con el apoyo en las
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normativas vigentes, y que, en la horizontal, se requiere mucho de la
participacion de los gerentes, subgerentes, ya que se propicia la
autonomia en el puesto, siempre supervisado por el superior, que es al
final quien autoriza. La falta de mecanismos que propicien una mejor
calidad para procesar la informacion, limita el trabajo de los directivos,
a esto se suma la poca inversion en tecnologias de la informacion, y el
complejo trabajo de generar lealtad en los trabajadores por parte de los

que dirigen la organizacion.

Los principales retos de los directivos se centran en la parte
motivacional, la capacidad de los lideres de gestidén, el trabajo en
equipo, el desarrollo de las habilidades de relacién de personas y la
actitud de los trabajadores frente a los cambios. No es de sorprender
que estos factores tengan una influencia en la formacion de la cultura y

la percepcidn del clima de trabajo (Kinley, 2019).

Nivel de apoyo de la alta direccion

El uso de medios tecnoldgicos ha cambiado la forma de trabajar,
por lo que es un reto para los directivos la implementacion eficiente de
estos sistemas. Para ello, deben modificar y desarrollar las habilidades
de los trabajadores o, en casos extremos, con la ayuda de ellos
desarrollar planes para comprender que se deben hacer cambios
radicales de pensamientos y acciones en uso de medios. Esto significa
implementar habilidades nuevas, para mejorar el desempefo de los
trabajadores (Rey, 2020).

Es necesario entender que la forma de las comunicaciones, el
liderazgo vy las relaciones en el trabajo han sufrido cambios radicales
en estos tiempos de pandemia; Y, si agregamos a ello, la penetracion
agresiva de la tecnologia que ha propiciado que los modelos de trabajo
deban ser reestructurados ocasionando una reingenieria completa o

parcial, tenemos grandes retos para la direccion. De alli, la
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responsabilidad del liderazgo de entender esta situacion y buscar
estrategias y alternativas de apoyo a los trabajadores para adaptarse a

los nuevos cambios (Rey, 2020).

En ese sentido, Snell et al. (2018) sefala que la tecnologia
permite almacenar mucha informacién y es una responsabilidad de los
directivos el saber utilizarla correctamente y capacitar a los
trabajadores para que hagan lo mismo. La tecnologia es una
herramienta que ayuda a organizarse mejor en el trabajo, propiciando

un alivio a los trabajadores fisico o emocional.

Relaciones laborales

En este proceso se busca familiarizar al trabajador con su
puesto laboral y al mismo tiempo que conozca sobre la cultura
organizacional. Asi mismo, desarrollar actividades para que el
trabajador pueda asimilar la forma de cultura que busca la direccién,

mediante su conocimiento y experimentacion (Herrero, 2018).

Por consiguiente, el proceso de socializacion donde los
trabajadores adoptan reglas personales de actuacién en su vida laboral
puede ser orientada por la alta direccion o impulsada y controlada por
esta, llegando a la conclusion de que los resultados en la percepcion
del clima laboral pueden ser mejorados con estas variables (Herrero,
2018).

Alles (2019), con respecto a las formas de como fortalecer la
cultura organizacional y, por consiguiente, a futuro crear buenos
ambientes para trabajar, resalta el proceso de la induccién o
familiarizacidén del trabajador con su espacio de trabajo. En efecto, es
en la etapa inicial, donde se tiene la primera percepcion sobre el
trabajo y depende de cdmo se realice este proceso, el éxito de las

relaciones laborales futuras.
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Las relaciones laborales se miden a través de los siguientes

niveles:

Nivel de conflictos

Segun Bonatti (2020), el conflicto es una situacion en donde dos
0 mas personas no se ponen de acuerdo y la negociacion busca

resolver ese conflicto.

Asimismo, Bonatti (2020) expresa que, una empresa con
conflictos sin resolver suele ser menos productiva que las que si los
enfrentan y los resuelven, por lo que es importante enfrentarlos a
tiempo. Algunos problemas que generan conflictos se pueden

presentar por:

Problemas en las comunicaciones entre alta direccion y trabajadores o
entre trabajadores.

Distintas personalidades o percepciones de los trabajadores.

Los recursos son escasos para lograr los objetivos, paralelamente

exigidos por los superiores.

Crespo (2021) agrega algunas razones mas, como:
e Condiciones legales, en temas de jornadas laborales.
e Condiciones econdmicas, como los problemas salariales.

e Condiciones fisicas, como ambientes inadecuados para el
trabajo.

e Condiciones sociales, relacionadas al trato y respeto de la vida
personal de los trabajadores.

Nivel de confianza
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Las interacciones entre trabajadores se desarrollan en el
ambiente de trabajo; su desenvolvimiento, nos permite conocer el clima
laboral, ya que es en este espacio donde se percibe y mide el nivel de
motivacion, el nivel de conflictos y el nivel de absentismo y la confianza
Inter laboral (Villar, 2018).

Fernandez (2017) refiere que las relaciones laborales se ocupan
generalmente de la solucion de los problemas en el &mbito del trabajo,
los cuales van desde la contratacién, la politica salarial, prevencién de
riesgos en el trabajo, asi como equilibrar las desigualdades entre los
trabajadores, propiciando que la remediacion a estas situaciones se
realice entre los representantes de los trabajadores y los directivos,
mediante lo que se busca fortalecer el nivel de confianza dentro de la

organizacion.

Las reuniones de trabajo son momentos propicios para
consolidar buenas comunicaciones y fortalecer relaciones laborales,
puesto que es alli donde se comparte informacion, sin embargo, ello no
necesariamente indica que se trabaja en equipo, puesto que aportar no

es lo mismo que involucrarse (Robbins, 2017).

El aporte al enriquecimiento del trabajo es un factor necesario
que alimenta el grado de satisfaccion, pero debe ser complementado
con las fibras emocionales de las personas para generar culturas y

climas de trabajo diferentes.

Nivel de integracion entre areas

Los retos que enfrentan las organizaciones son retos en calidad,
es decir retos de ser competente, de buscar la excelencia, de mejora
continua, siendo esto resultado de la globalizacion con el gran impacto
de la tecnologia. Es aqui, donde las empresas deben entender que la
digitalizacién y la transformacién del modelo de trabajo, es el unico
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camino para brindar aquellos productos o servicios que se requieran y
sobre todo que necesita el usuario o cliente, que al fin es el que se

beneficiara y el que exigira.

La formacién general de capacidades digitales relacionadas al
uso de nuevas tecnologias sirve de palanca para la potencializacion de
habilidades como el liderazgo, compromiso, creatividad, innovacion,

informacion y la capacidad para tomar decisiones (Rey, 2020).

El desarrollo de estas habilidades proporcionara la capacidad de
generar soluciones 4agiles, creativas e innovadoras, y mucha

proactividad de los trabajadores (Rey, 2020).

Entre algunas de las razones por lo que las areas no se integran
ni se forman equipos de trabajo tenemos: Falta de motivacién,

Insatisfaccién laboral, conflictos entre grupos de trabajo.

Ademas, Bonatti (2020), agrega algunas otras razones como: no
se eligen a las personas idéneas para formar parte de él, también, los
objetivos no estén claros o simplemente estén mal disefados; dos
ultimos factores, podrian ser que los trabajadores no colaboran entre si

0, que la alta direccién no brinde el apoyo que prometio (Bonatti, 2020).

Por otro lado, el uso de los medios digitales de comunicacion,
mediante las plataformas digitales o diferentes medios como email o
mensajes digitales, se ha convertido en los medios comunes de
comunicacion interna, entre directivos y entre trabajadores. La situacion
por el Covid al no permitir el trabajo presencial, hizo que este sistema
se impusiera si 0 si, y sacando lo positivo, permitié que los trabajadores
se familiarizaran con sus trabajos y sus compafieros, y conocieran
sobre lo util que son los medios tecnolégicos y cdmo puede mejorar su
calidad de vida en el trabajo (Rey, 2020).
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Asimismo, las competencias interpersonales permiten el
desarrollo integral de los empleados y su eficiencia en su desempefio,
algunas de estas competencias son: delegacion, comunicacion,
coaching, trabajo en equipo, comunicacién, manejo del conflicto
(Herrero, 2018).

Comunicaciéon

Una buena comunicacién se fomenta con aceptar los aportes de
otros trabajadores y, asimismo, alentarlos a participar en los analisis y
toma de decisiones. Esto genera un sentido de pertenencia que
produce que los trabajadores se sientan mas motivados (Bonatti,
2020).

Bonatti (2020) nos habla del término comunicacién inteligente,
en el sentido de que lo que se imparte en la organizacion es un todo
integral que va desde la visidn organizacional hasta las formas minimas

de acciones y el intercambio de datos en el trabajo.

Se sefala ademas que el clima es proporcional a las
comunicaciones, dando un ejemplo de que cuando el clima es
desfavorable, existen rumores, quejas y chismes que deterioran las
relaciones interpersonales, por lo que lo ideal es que la buena
comunicacion fomente el apoyo mutuo, trabajo en equipo y el aporte de

los trabajadores (como se cita en Arias et al., 2018).

La comunicaciéon se mide a través de los siguientes niveles:

Nivel de informacion

Una organizaciéon para su éxito se debe cimentar sobre la base

de un sistema integral de comunicaciones desde la alta direccidon hasta
los trabajadores, y entre los mismos trabajadores por sus areas. Este
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sistema se enriquece con la tecnologia que lo alimenta. Permite
también, utilizandose eficientemente, que los mensajes sean
transmitidos de manera correcta en toda la entidad, para finalmente,

procesarla para la toma de decisiones posteriores (Chiavenato, 2020).

Asi pues, estos sistemas de informacion en las comunicaciones,
tienen como fin mantener informados a todos los trabajadores de la
organizacion de todo lo que se desarrolla cotidianamente, asi como de
temas importantes y decisiones que toma la alta direccidbn que se
necesitan transmitir. Brinda por lo tanto transparencia, enriqueciendo la
cultura organizacional y son percibidos como un buen mecanismo de

relacion interno entre los trabajadores en todo nivel o area.

Fernandez (2017) sefiala que la comunicacién favorece a crear
un clima de confianza en el que son parte la escucha y receptividad, la
critica constructiva y la reflexion, y que para que pueda tener un mejor

resultado, debe llevarse de la mano con una buena coordinacion.

En toda organizaciéon es preciso una coordinacion en el trabajo,
de tal manera que todas las areas se vean comprometidas en el logro
de los objetivos (Bonatti, 2020).

En consecuencia, todos los trabajadores son responsables de
los objetivos; entendido esto en el contexto que cada equipo se
subordina al tipo de cultura creada, de las cuales algunas son mas

flexibles que otras (Bonatti, 2020).

Robbins (2017) identifica tres tipos de comunicaciones: la
primera, descendente, que utiliza la alta direccion con el fin
de transmitir los planes y objetivos; posteriormente, la ascendente, que
fluye hacia la alta direccién y busca encontrar retroalimentacién, por

ejemplo, las encuestas de clima laboral; y, por ultimo, la horizontal,
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entre los trabajadores que facilita las coordinaciones y mejorar las

relaciones sociales.

Nivel de acceso a canales de comunicacion

Hellriegel et al. (2021) complementan esta posicidn acerca de
los canales de comunicacioén refiriendo que deben ser disefiados para
facilitar que cada mensaje pueda ser recibido por las personas
indicadas en cualquier parte de la organizacion y el momento oportuno,
y no se debe temer a la interaccion de las comunicaciones entre areas
gue puede resultar de estos procesos, sean comunicacion horizontal o
vertical, ya que esto es uno de sus fines para el que fue creado, de
propiciar la retroalimentacion y aprendizaje, aprovechando todos los

canales formales e informales disponibles.

Es asi, que los directivos y trabajadores deben asimilar que los
modelos de trabajo han sido trastocados por términos como e- learning,
inteligencia artificial, machine learning, Big data, datas analiticas, la
robédtica en las organizaciones, entre otros, los cuales, sumadas a la
preparacion de un nuevo perfil del trabajador actual, y de la mano con
un adecuado marco juridico, constituyen el nuevo sistema de trabajo de

la corporacion (Rey, 2020).

Es justamente el marco juridico, el que permite en las entidades
publicas, que las comunicaciones sean no solo claras, sino lleguen en

forma oportuna a sus trabajadores y a la ciudadania.

Asimismo, Bonatti (2020) menciona que los flujos de
informacion establecidos en las politicas, objetivos y metas, asi como
los estatutos enviados por los canales de comunicacion definidos, esto

es lo que se denomina Comunicacion formal.
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Siendo la Municipalidad, una entidad publica, la comunicacion
formal y toda la informacion que se registre en la misma, es la unica
base de datos valida para cualquier evidencia de trabajo en la entidad.
Mediante ella, se busca impulsar cambios, con la actualizacion de los
procesos mecanicos para convertirlos en procesos digitales. Esto
permitira que entre areas se pueda planificar, organizar, controlar y
coordinar mas eficientemente. Impulsar estos cambios, ayudara a que
las comunicaciones internas sean potencializadas, asi como la
generacion de una nueva forma de negociar entre directivos y

trabajadores.

Deja en claro Bonatti (2020), que los sistemas informativos de la
mano con los Smartphone y posteriormente todos los softwares y
aplicativos tecnolégicos, han revolucionado todos los procesos de
comunicacion en las organizaciones. Mails, chats, videoconferencias,
analiticas, redes sociales y la web, son algunos de los medios mas
frecuentes de uso actualmente. Sus caracteristicas de interactividad
permanente y respuesta inmediata y de impacto masivo, han
proporcionado que los gerentes tengan a la mano informacién en
tiempo real y oportuno. Estos mecanismos de informacion, si se saben
utilizar eficientemente se convierten en una fuente de ventaja

competitiva.

Nivel de comprensidén de comunicaciones

La alta direccion debe desarrollar constantemente
retroalimentacion, es decir evaluar los avances de la planificacién,
donde se fijaron objetivos de cada area, esto debe ser parte de las
acciones consuetudinarias de los directores. Uno de sus fines es
corregir aquellas cosas que no funcionaron y analizar a qué se debio.
Esto debe permitir afinar los planes para mejorar la organizacién en las

proximas evaluaciones (Bonatti, 2020).
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La transferencia de informacidn es un proceso que cobra
relevancia cuando es comprendida por el receptor. Para esto, debe
cumplir ciertas funciones como permitir retroalimentacion, facilitar la
expresion emocional y facilitar la persuasion en los mensajes (Robbins,
2017).

Podemos decir que es un modelo en el que se relacionan dos a
mas personas y en las cuales, la direccion, en base a decisiones en el
cambio de su comportamiento organizacional, toma acciones para la
mejora general del trabajo. Estas acciones, deben ser evaluadas para
comprender si efectivamente los trabajadores estan entendiendo lo que

se quiere transmitir (Silva, 2018).

En muchas entidades, no hay informacién de afos anteriores de
que se haya realizado alguna encuesta para conocer el clima
organizacional y su relacidén con la satisfaccion de los trabajadores, por
lo que no se parte de ninguna estadistica al respecto, es por eso que
se inicia fijando los objetivos para obtener informacion, procesarla y
tomar decisiones, para luego desarrollar la encuesta de clima laboral,
qgue servira, mas que para sancionar, para dar feedback a las areas

que lo necesiten.

Las evaluaciones al recurso humano sobre el clima laboral
sirven para trazar metas estratégicas y un plan para corregir cualquier
deficiencia y para reforzar aquellas cosas que un trabajador hace
correctamente. Si se hace bien, puede generar grandes rendimientos

para todos los grupos de interés (Herrero, 2018).

Lauer (2021) menciona algunas recomendaciones para una
comunicacion efectiva en la organizacion, como orientar las
comunicaciones al grupo indicado; asimismo, no olvidarse de la
comunicacion personal y que todo el proceso sea en el tiempo

oportuno y tan rapido como esté indicado.
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Compromiso

Fernandez (2017), nos dice que el compromiso de los
trabajadores constituye el motor que lo lleva a mejorar constantemente

su trabajo y que agrega mayor competitividad a su organizacion.

Por su parte, Chiavenato (2020), nos dice que Ilas
organizaciones deben volverse atractivas para los trabajadores, de tal
manera que motiven en ellos un deseo de crecimiento y desarrollo
personal que los lleve a comprometerse con ellas disponiendo sus
capacidades fisicas, mentales e intelectuales en beneficio de la
organizacion. Asi pues, buscan un trabajo con significado o también
conocido como trabajo con proposito, que hace que se sientan mas

comprometidos y satisfechos.

En algunas organizaciones el proceso de compromiso es bajo
porque tiene una tendencia a la rigidez, la disciplina exagerada y la
obediencia jerarquica a ciegas, se busca controlar todo y se
estandarizan todos los trabajos, poniendo barreras muy fuertes a todo
proceso de desarrollo del potencial y la creatividad. Es necesario,
innovar para que los talentos permanezcan, por eso las organizaciones
deben crear ambientes fisicos, psicolégicos y sociales muy agradables,
y al mismo tiempo, socialmente amigables, de tal manera que el
trabajador se sienta reconfortado y con sentido de valor (Chiavenato,
2020).

El compromiso se mide a través de los siguientes niveles:

Nivel de independencia al tomar decisiones

Muchas disciplinas confluyen en las nuevas formas de cémo se

debe gestionar a los recursos humanos en las organizaciones, entre
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estas disciplinas tenemos la tecnologia e informatica, la ética en los
negocios, las finanzas corporativas, la economia, entre otras, las
cuales sirven de apoyo a la alta direccién y a todos los trabajadores

para mejorar sus formas de trabajo (Vallejo, 2017).

Estas tendencias, para ser exitosas deben propiciar Ila
participacion del personal en las tomas de decisiones; por esta razon,
es que se presta mucha atencion a la percepcion de los trabajadores
sobre el clima laboral identificando y analizando como son las formas
de trabajo colectivo, las relaciones laborales, entre otros factores. Es
decir, una suma de compromiso con la participacién, valores, ideales y
objetivos, trabajando de la mano para la excelencia organizacional
(Vallejo, 2017).

Para fomentar esta independencia y proactividad se reconocen
ademas la innovacion y la construccion de culturas exitosas
cooperativas de trabajo a largo plazo como pilares del modelo de
trabajo (Vallejo, 2017).

Nivel de apoyo

El hecho de la necesidad de cambio se produce cuando la
competitividad de la organizacion se ve afectada o se ve amenazada
por el impacto financiero que podria tener. Si es que no se toman
acciones inmediatas ante algo que es muy probable o real de suceder,
no solo puede ocasionar perjuicios economicos, sino falta de
credibilidad en los trabajadores por la poca disposicidon de cambio de la
organizacion. Vemos, por tanto, que hay cambios que provienen de
afuera y que influyen dentro y, hay cambios dentro, responsabilidad o

de los directivos o de los trabajadores (Bonatti, 2020).

Ante situaciones como el COVID 19, los cambios han sido muy

severos en la organizacion, ya que muchos trabajadores, no estaban
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muy familiarizados con el uso de las tecnologias. Es asi que la gestion
de cambio cobra un papel fundamental: la preparacion de los directivos

y los trabajadores para todos los retos que se vienen.

La crisis ocasionada por el Covid no fue responsabilidad de las
organizaciones, que vieron una amenaza para su funcionamiento y
desnudod la forma como estas se estaban preparando para un mundo
digital. Sin embargo, si es su responsabilidad la gestion que de todo
ese caos pueda hacer internamente la organizacién. Muchos de los
trabajadores entraron al proceso del trabajo remoto, los manejos de
trabajo con proveedores ahora ya no eran presenciales, los pagos a los
trabajadores igualmente y la situacibn compleja para muchos de
trabajar en sus hogares, todo esto fue un reto para los directivos y
tuvieron que emprender de forma urgente todo un aprendizaje
tecnolégico para poder salir adelante de esta crisis. Las charlas y
capacitaciones virtuales, las comunicaciones online y las transacciones

en red, se convirtieron en la nueva realidad.

Nivel de eficacia

Fernandez (2017), sefala que el desempefio de una

organizacion depende en gran medida del desempefio de su personal.

Las organizaciones para un desempeno eficiente y eficaz utilizan
el principio de la divisién del trabajo en tareas y el de la coordinacion de

dichas tareas, esto mediante una serie de acciones, como:

La supervision, en la que un trabajador evalua el trabajo de otro u otros
la normalizacion de los procesos, mediante acciones definidas
previamente.

la normalizacién de capacidades, en la busqueda del perfil idoneo del

trabajador y sus habilidades requeridas para el puesto.
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la normalizacidn de resultados, que es lo que se busca alcanzar en un
tiempo definido (Machado, 2018).

Estos comentarios del autor, corroborados por otros mas,
establecen que las organizaciones para un buen funcionamiento deben
tener modelos de como se deben hacer las cosas. En el caso de las
entidades publicas y otras organizaciones, las normativas vigentes,
aunque estan establecidas en gran manera, estan desactualizadas, lo
que genera confusion a los trabajadores y en muchos casos el
impedimento de tomar decisiones. También, que esa desactualizacion
incluye la no inclusién de fendmenos sefialados como la influencia de
la tecnologia y las normativas sobre el Covid. Ademas, los procesos
destacan por no estar actualizados y muchos de ellos no estan
definidos. Tal como se sefiala en diversos autores, cuando los términos
no estdn definidos con claridad, no ayuda en la satisfaccion del

trabajador.

Reconocimiento

El considerar que otra persona esta dotada con capacidades y
habilidades que van mas alla de las estructuras organizacionales y que
ademas esta se traduce en expresiones psicoldgicas y expresiones de
emociones, favorece la formacion de relaciones en el trabajo sanas y
muy productivas. Es alli donde surge la idea de que las personas se
unen a las organizaciones, para que éstas les ayuden a potenciar aun
mas esas capacidades y desarrollarse como persona, como profesional

y como trabajador (Villar, 2018).

Un motivo de satisfaccion en el trabajo, es reconociendo el valor
del aporte de los trabajadores al mismo. Tener trabajadores felices
lleva consigo mayor productividad y compromiso. Si la organizacion
requiere retener al mejor talento, no debe pasar por alto el grado de

felicidad y valoracién que experimenta en su desempeno, asi como la
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percepcion positiva que se tenga de cuanto sus tareas son tomadas en
cuenta. No se puede dejar de lado, el mismo sentido de percepcion de
importancia que puede tener la organizacion de la vida integral del
trabajador, esto es, su desempefo en su trabajo. Estamos hablando
pues, de que la organizacion tiene un papel relevante en la vida integral

de un trabajador, de manera formal o informal.

El reconocimiento se mide a través de los siguientes niveles:

Nivel de recompensas por logro de resultados

Los sistemas de reconocimiento basados en incentivos influyen
en la creacidbn de un ambiente laboral positivo y buscan que los
trabajadores permanezcan largos periodos en la organizacién y aporten
a ella y se sientan productivos con lo que hacen. Es asi que los
incentivos de reconocimiento se manifiestan como un factor de

motivacion (Vallejo, 2017).

Nivel de recompensas profesionales

En busqueda de un desempefo eficiente y una mejora en la
percepcion del ambiente laboral, ademas del reconocimiento financiero
al desempeno, el reconocimiento de la vulnerabilidad de algunos
grupos incrementa la participacion de grupos de trabajadores que se

ven identificados con dichas necesidades (Vallejo, 2017).

-Salario: Un punto clave en el logro de la satisfaccion, aunque segun
Robbins (2017), mientras las personas logran mayor estabilidad
salarial, otras variables entran en juego en la satisfaccion, como
pueden ser el sentido de logro y reconocimiento. Al respecto Valle et al.
(2018), senala que una organizacion debe tener sus planes y procesos

bien definidos, entre los cuales debe estar el plan de retribucion.
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-Responsabilidad Social: La valoracion del trabajo, las acciones que
coadyuvan a su mejor desempeio y la percepcion de que la
organizacion donde se labora tiene un papel de cuidado con los temas
de responsabilidad, genera en muchos, un sentido de identificacion y
orgullo laboral. El saber que tus motivaciones y anhelos son tomados
en cuenta dentro de la organizacion, ayuda en el fin de la satisfaccidén y

compromiso (Robbins, 2017).

Caro y Ojeda (2019), entiende la Responsabilidad social
empresarial como un tema holistico que incluye ademas de los temas
con la comunidad y el medio ambiente, las siguientes dimensiones: las
practicas laborales, los derechos humanos y las practicas justas de

operacion.

Gutiérrez (2020) acuia el término de “responsabilidad familiar
corporativa”, que viene a ser esa relacion que debe existir entre la
organizacion, el gobierno y los trabajadores, la cual tiene como fin
lograr el compromiso de los trabajadores integrando a sus familias.
integrar a sus familias. Para alcanzar dicho fin promueve el dialogo y
propicia politicas y mecanismos flexibles que minimicen el efecto de

conflictos.
Satisfaccion laboral
Montafiez (2021), explica que la satisfaccion de un trabajador se
relaciona con una actitud o disposicién de un trabajador, emitiendo un
juicio evaluativo hacia su trabajo o hacia una parte de él.
Rosiles et al. (2020), indica que, si el clima laboral ayuda a

comprender las situaciones problematicas y las diversas necesidades

de los trabajadores o sus equipos, un clima satisfactorio fomenta
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logros, iniciativas, desarrollo de planes y cumplimiento de metas y

objetivos.

Robbins (2017) nos dice que existe evidencia que la satisfaccion
laboral en los trabajadores hace que su servicio mejore y por ende

produzca una mayor lealtad en los clientes.

Para Villar (2018), el propdsito de la direccidn estratégica es la
generacion de satisfactores para que los trabajadores puedan
desempefarse con excelencia y puedan cubrir sus necesidades, esta
lo puede cumplir con la participacion directa del area donde trabaja y
con la participacion estratégica de la alta direccion. Los satisfactores
deben cubrir esas necesidades que no solo son financieras, sino

potencialidades humanas y grupales que se tienen que satisfacer.

Segun Rey (2020), la experiencia de los trabajadores fue
promovida en los anos noventa como un catalizador de la experiencia
del usuario, cliente o consumidor. Las tendencias de marketing
fortalecen esta posicion al sefalar que un trabajador motivado con la
ayuda de un buen trabajo en la percepcion del cliente. genera una
ventaja competitiva para la organizacion. Sumado a esto la
digitalizacién y el aprovechamiento de nuevas tecnologias, dicha
ventaja se incrementa, por eso la tarea de reforzar el compromiso del
trabajador y asi su aporte sera muy positivo. Generar pues, una mejora
en la percepcion del clima laboral busca atraer a los mejores

profesionales a trabajar en la organizacion.
Para generar este ambiente, se requiere de tres pilares:
o Crear el espacio de trabajo donde el trabajador sienta
libertad para desarrollarse sin temor.

o Construir culturas donde el trabajador sea el centro.
o Apoyarse en el uso de la tecnologia.
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Con el objetivo presente de obtener la maxima satisfaccion del
trabajador dentro de la organizacion, Louffat (2018), plantea una serie
de dimensiones en las cuales dicho factor debe ser medido, las que
mencionamos a continuacion: El Factor Planeamiento, Organizacion,
Direccion y Control. En primer lugar, en el planeamiento mide el grado
en que los trabajadores se encuentran satisfechos con la vision, mision,
planes, objetivos y estrategias de la empresa donde trabajan. Por otro
lado, la organizacién, mide el grado de satisfaccion con las condiciones
laborales y el disefio organizacional. Asimismo, con la direccion, mide
la satisfaccion con los estilos de liderazgo predominantes, la
motivacion, el ambiente de negociacidbn y las comunicaciones
interrelacionales. Por ultimo, en el control, se centra en el grado de

satisfaccion con los procesos definidos de trabajo.

Considerando estos aportes, el trabajo en la Municipalidad
Distrital de Barranco se enfoca en muchos de estos temas de direccion
y control, considerando la situacion problematica en la que se encontrd

y los objetivos solicitados por la Alta Direccion.

La satisfaccion laboral tiene las siguientes dimensiones:

Condiciones de Desarrollo Personal y Profesional

Rosiles et al. (2020), sefiala que la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS), define un entorno de trabajo 6ptimo y saludable, como
aquel en que los trabajadores y sus autoridades, en un proceso de
colaboracion, buscan la mejora continua de la misma, con el objetivo
de proteger al trabajador en términos de salud, bienestar social y
seguridad. Para ese fin, se requiere que los trabajadores estén en

condiciones fisicas y mentales 6ptimas (OMS, 2010)
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Segun Robbins (2017), el desarrollo personal y profesional se
refiere a las condiciones intrinsecas del mismo, el liderazgo y

supervision y las relaciones sociales.

Hellriegel et al. (2021) sefala que los cambios modernos
producto de la implementaciéon de la tecnologia afectan todas las
formas de trabajo, a los mismos perfiles de trabajadores, a los
procesos de trabajo y comunicaciones organizacionales y a los estilos
de liderazgo y estructura. Organizaciones que se adaptan y no se
resisten a esta nueva etapa, buscan lo que se denomina el desarrollo

organizacional.

Estos cambios no solo provienen de temas de tecnologia, sino
de temas de salud y de manejo de emociones, ya que en muchos
casos muchos trabajadores han sufrido la pérdida de algun familiar o
se han visto ellos mismo contagiados. Se suma a esto el
desconocimiento en la forma de llevar adelante las relaciones
laborales, ya que en muchos casos las normas se han ido

estableciendo conforme la enfermedad se iba desarrollando en el pais.

Rey (2018) manifiesta que estamos en un cambio de época y no
tanto en una época de cambios, un tiempo en donde es dificil
relacionar la pérdida del trabajo con algun factor especifico. Por
ejemplo, tendencias como el avance exponencial tecnologico, una
nueva globalizacion donde importan mas los numeros que las
personas, las convivencias dentro del ambito laboral de varias
generaciones, entre otras, el envejecimiento de la poblacién y la
prolongacion de la vida en el trabajo, son sin duda variables que
impactan en el desenvolvimiento del mercado laboral. Todo es muy
confuso, pero lo cierto es que la tecnologia disruptiva vino para

quedarse y crecer.
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Las tecnologias disruptivas y el nuevo marco juridico de la
situacion han sido parte de la gestion de una nueva forma de trabajar
(Rey, 2020).

En esa misma linea, tenemos un desfase entre los avances y
cambios internacionales de la tecnologia que, aunque son muy
pertinentes en la ayuda al crecimiento de las organizaciones, a veces
por falta de conocimientos o presupuestos, quedan relegadas; también,
si no son bien usadas y van de la mano de un marco juridico, pueden
generar desigualdades en personas con alguna discapacidad, pero si
son bien reguladas, pueden permitir aprovechar mejor al recurso
humano (Rey, 2020).

Es asi que, sin querer bajar sus niveles de servicio y calidad
brindados, las organizaciones que buscan la excelencia en sus
operaciones buscan adaptarse a los cambios en los ambientes y
proponen metodologias para mantener y mejorar sSus servicios
haciendo uso de la tecnologia. Esto permitira a las mismas ser dotadas
con mayores margenes de flexibilidad y agilidad, lo cual denomina

“Formas agiles de trabajo” (Rey, 2020).

Otro punto es, que muchos trabajan en ambientes de acoso,
amenaza, presion, violencia fisica y verbal en formas muy abiertas o
muy sutiles; estas medidas humillan al trabajador y lo limitan en el
ejercicio de sus actividades profesionales por lo que es preciso

identificarlas y corregirlas (Pantoja et al., 2020).

Las condiciones del desarrollo personal y profesional se miden a

través de los siguientes niveles:

Nivel de participacion voluntaria
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Mucha insatisfaccion laboral, se refleja en que los trabajadores
tienen paradigmas mentales de su area de crecimiento, pensando que
crecer es solo en una seccidn o solo una especialidad en algun lugar
de la organizacion. Esto es un limitante de su desarrollo, lo cual impide
la capacidad del trabajador de ser util en otras areas, por lo que es
preciso trabajar en la forma de pensar con respecto al crecimiento
laboral y asi, ampliar su vision de influencia en que puede ser util. Un
ejemplo es dejar de pensar en crecimiento laboral relacionado a
lugares fisicos, sino en razén de funciones o habilidades que puede
servir de ayuda a otras areas o desarrollar en otros campos parecidos

complementandolos (Kinley, 2019).

En el sector publico el pensamiento de muchos servidores se
limita a su centro laboral unicamente y a su area particularmente, pero
para otros, su aporte es en modo de habilidades que pueden ser utiles
en diferentes areas, siendo aqui donde ellos se centran en desarrollar

sus capacidades.

Nivel de valoracion de esfuerzo

En todo trabajo existe un vinculo laboral entre organizacién y
trabajador, que se limita a una serie de funciones y tareas por realizar.
Este espacio contractual es la base de toda negociacion formal.

Es asi, que, aunque esa relaciobn es contractual entre
organizacion y persona, el maximo grado de expresion de estas
relaciones es la capacidad de hacerse confiables el uno con el otro
(Villar, 2018).

La confianza y las relaciones humanas se construyen, por lo
que, siendo el hombre un ser social, se induce que la motivacién de
sus conductas en el trabajo se basa en las relaciones sociales (Villar,
2018).
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Robbins (2017), senala que las experiencias en la vida tienen
relacion con las experiencias laborales, sean estas positivas o no, por
lo que la valoracion de la direccion de dichas experiencias podra ser util

en su medio laboral.

De la misma manera, Alles (2019), nos habla de la relacion
existente entre los valores personales y los valores organizacionales.
Los primeros basados en los principios de cada persona y los
segundos son los que toda organizacién considera reflejan el sentir de
sus principios. La correlacion entre ambos debera formar parte de las
buenas practicas organizacionales que conllevan a la mejora del clima

laboral.

Vallejo (2017), confiere otra perspectiva de especial relevancia a
la retroalimentacion de cada proceso de evaluacién interno, llevado a
cabo por especialistas que ayudaran a cerrar las brechas identificadas
con los trabajadores, tales como, conocimientos, destrezas, habilidades

y actitudes.

Nivel de identificacion con el puesto

Robbins (2017), establece que, segun estudios realizados,
existe una relacion probada entre trabajador satisfecho y organizacion

exitosa.

En la misma linea, sobre la satisfaccion laboral, Robbins (2017),
sefala que la actitud de un trabajador es el sintoma de que este se
encuentre o no satisfecho con su trabajo. Estos sintomas, pueden ser
el compromiso y las disciplinas que le ponen a sus esfuerzos por
aportar, conociendo que su aporte es fundamental para los logros vy
qgue este es visto de forma positiva por todos los integrantes de la

organizacion a la que pertenece.
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Emerge del comentario anterior, el compromiso del trabajador,
gue no es otra cosa que el apego emocional y la identificacidén a lo que
se desarrolla en las organizaciones, que hace que busque pertenecer a
ella (Robbins, 2017).

Este aporte de Robbins fortalece las posiciones, de que cuando
un trabajador percibe que lo que realiza en su puesto es valorado por
los miembros, desde la alta direccion, hasta sus colaboradores, se
produce un estado de motivacion, que eleva la autoestima del
trabajador, siendo esto percibido por los demas y pudiendo motivar a

otros al compromiso.

Arruga (2020) sugiere con relacion a los puestos que tienen que
ver con la gestibn de tecnologia, dotar de un marco juridico
actualizado, por razones de seguridad juridica y que ayudara a
identificar y diferenciar los diferentes tipos de trabajo que existen en la
organizacion. Esta formalidad da un mensaje de claridad para que el
trabajador conozca exactamente y sin dudas cuales son sus funciones
y responsabilidades, asi como a mejorar la productividad y el mejor

servicio.

Condiciones Fisioldgicas

Las condiciones fisiologicas se miden a través de los siguientes

indicadores:

Recursos actuales

Chiavenato (2020), relaciona el compromiso con la calidad de
vida, es decir el proceso que la organizacion destina con el fin de que
sus trabajadores tengan bienestar y salud en el desempeno de sus
funciones. Entre otras percepciones que sustentan estos puntos

tenemos: un trabajo que valga la pena desempenar, condiciones
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seguras para trabajar, remuneraciones dignas y justas, seguridad del
empleo, supervision y retroalimentacion, posibilidades de crecer y un

ambiente e igualdad de oportunidades.

Snell et al. (2018), destaca que una buena organizacion, considera
responsabilidades que van mas alla del aspecto funcional o estructural,
y esto tiene que ver con la valoracion de factores socio emocionales
basico de todo trabajador. Sustenta sus estudios en que todo
trabajador pasa mas tiempo en su trabajo que en su hogar y que estan
atados a la tecnologia como herramienta laboral. Por lo tanto, sostiene,
que las necesidades de los trabajadores y de la alta direccion deben
conciliarse en la busqueda de una mayor productividad y satisfaccion,
ambas y no por separado, paralelamente apoyadas en mecanismos
qgue aporten en la innovacion de nuevas formas de trabajar, como el
trabajo remoto y adaptable a cada trabajador, asistencias familiares y la
plena participacion del trabajador en la elaboracién de planes de

trabajo.

Nivel de satisfaccion por aportes

El compromiso es resultado de que la organizacion propicia el
orgullo por el trabajo y que para ello esta debe realizar estrategias para

fortalecer dicho obijetivo (Vallejo, 2017).

Lopez (2018), nos muestra que en toda organizacion hay
trabajadores que contribuyen con un alto grado de valor por su trabajo
desempefiado, son muy competitivos y muestran mucha diferenciacion.
Es aqui donde se debe identificar quienes son mediante estudios de
diagnostico y luego invertir en su desarrollo mediante planes de carrera
0 salarios competitivos para el mercado. Por su alto grado de
responsabilidad, el compromiso es mas valioso para ellos y es
intrinseco, son muy leales y por eso es que las estrategias se deben

dirigir hacia su crecimiento dentro de la corporacion.
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Lopez (2018), afirma que cuando se invierte en un trabajador,
por ejemplo, en el desarrollo de sus conocimientos y habilidades, este
tiene una percepcion de que la organizacion esta interesada en él. Esto
trae como consecuencia un sentido de compromiso en devolucién a

todo el esfuerzo que pusieron en su formacion.

Es pues, necesario eliminar aquellas cosas que impiden que un
trabajador asuma compromisos, lo cual es denominado bloqueadores
qgue se interponen en el aprendizaje o en cambiar actitudes o acciones

existentes (Kinley, 2019).

Nivel de valoracion de la empresa

La direccion tiene un rol clave en la organizacion ya que es la
encargada de generar un buen clima laboral, el cual traera como
consecuencia satisfaccion laboral. El clima se centra en |la
administracién de lo que haga la empresa para mejorar de forma

integra el ambiente laboral (Novoa et al., 2019).

El comportamiento de la organizacion, desde los estilos de
trabajo de los directivos, pasando por las interrelaciones de los
trabajadores hasta las condiciones de trabajo, son percibidos por cada
trabajador. Estas situaciones lo disponen a inclinarse a una posicion
favorable o no de lo que observa y experimenta. El rol de la direccion
es desarrollar un plan de aprendizaje, cuyo objetivo sea el que los
trabajadores estén dispuestos a generar ante cualquier situacién que
se presente, ideas positivas, aun en momentos de conflictos dificiles de

resolver (Gonzalez, 2019).
Asimismo, la relacion de la organizacién con las familias ante la

crisis sanitaria que se vivio implica muchas decisiones, las cuales

dejaron una imagen de gestion ante los trabajadores, positiva o
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negativa. En el mejor de los casos, lo ideal es planificar para tiempos
de crisis, con el conocimiento de que el trabajador es su principal pilar
para el éxito y con esta premisa tomar las mejores decisiones. Si las
decisiones fueron de empatia con el trabajador y apoyo a este, lo
experimentado serd muy valorado por él. Esta percepcién produce
satisfaccion, creando un compromiso por sentir identificado sus valores
personales con los valores organizacionales, siendo uno de ellos la
solidaridad (Hellriegel et al., 2021).

Condiciones Sociales

Las condiciones sociales se miden a través de los siguientes

niveles:

Nivel de identificacion con el equipo

Producir a través de un cambio planificado, una sensacion de
orgullo personal, de valoracién de si mismo y de lo que se hace, asi
como orgullo por pertenecer a un equipo, impone una actitud

motivadora de crecimiento en cualquier trabajador (Kinley, 2019).

Precisamente, es responsabilidad de la organizacién buscar e
identificar aquellos factores que producen esta motivacion vy
fortalecerlos, asi como disminuir todo aquello que impide que todos
puedan sentirse orgullosos de si mismo y de sus trabajos. Es pues, la
responsabilidad y la motivacion el resultado de un compromiso, que no
es otra cosa que el grado en que un trabajador se siente entusiasmado
de pertenecer y aportar en su trabajo y por ende en su equipo (Snell et
al., 2018).

Crespo (2021), propone algunas recomendaciones para mejorar

esas relaciones laborales:
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e Las politicas de trabajo deben estar bien definidas en la
organizacion.

e Las comunicaciones deben ser fluidas y transparentes.

e EI dialogo debe ser una fuente de solucion de
discrepancias y na oportunidad de crecimiento

e El entrenamiento constante de relaciones de trabajo en

equipo y entre areas.

Solucién de conflictos

Una correcta organizacion de las relaciones laborales esta
sustentada en normas de trabajo bien establecidas y claras,
descripciones de puestos, definicidén de funciones y responsabilidades
definidas (Herrero, 2018).

Las organizaciones que promueven el trabajo en equipos crean
espacios en donde los trabajadores aporten y reciban conocimientos y
experiencias. Asimismo, propician un esfuerzo conjunto que permite

entender la importancia de la sinergia (Robbins, 2017).

Uno de esos espacios lo conforman los sindicatos, que cumplen
un papel protagénico en la creaciéon de un buen clima y consecuente
satisfaccion laboral. Muchos de los conflictos en entidades publicas
generalmente se generan entre la organizacion y los sindicatos. No
llevar una buena relacion con ellos, limitara el accionar de la
organizacion, asi como deteriorara su clima laboral, por lo que, la
negociacion respetuosa y con reglas claras puede ser un factor de

ventaja si se logra gestionar correctamente.

Efectivamente, Crespo (2021), indica que las empresas y sus
miembros, la empresa y los sindicatos y los propios trabajadores
forman un sistema intrinsecamente relacionado entre si y que para

llegar a un 6ptimo funcionamiento es necesario gestionar los conflictos
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de una manera eficiente, considerandolo como una oportunidad de

crecimiento para cada parte.

En esa misma linea, Conejero (2022) senala que el trabajo en
equipo, sumado a la practica de inteligencia emocional, influyen en la
satisfaccion laboral, en el sentido de que transcienden no solo temas
atingentes a la organizacion, sino también al personal, encontrando
que las habilidades sociales tienen especial relevancia en el logro de

ese objetivo.

Recompensas

Las recompensas se miden a través de los siguientes niveles:

Valoracion de las recompensas

Muchas veces el elogio y los reconocimientos son las
necesidades primarias que un trabajador espera recibir y no el dinero
como muchos piensan. Como regla el dinero debe ser la ultima fuente
de recompensa. Los trabajadores necesitan no solo una remuneracion

digna y justa con sus aportes, sino sentirse valorados (Kinley, 2019).

Ramirez (2019), nos dice que una buena organizacion conoce la
importancia de tener trabajadores satisfechos, reconoce los logros y
recompensa el buen desempefio de cada uno, en forma individual o

grupal.

Entender que el trabajador tiene necesidades es una
responsabilidad que todo directivo capacitado tiene presente. El
esfuerzo gerencial por complementar la falta de algo del trabajador,
identificando qué cosa es y lograndose concretar, genera un estado de
satisfaccion muy alto que trae consigo compromiso. Citamos algunos

de los motivadores para suplir esas necesidades: puestos que
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enriquecen al trabajador, estructuras flexibles que facilitan la
participacion y reconocen los aportes, un reconocimiento a la
singularidad de cada persona y sus capacidades, habilidades
diferenciales y directivos que promueven este tipo de culturas
(Hellriegel et al., 2021)

De la misma manera, Hieker (2021) sefala que los que dirigen
las organizaciones, deben comprender que existen dentro del trabajo
diferentes estilos de liderazgo, ya que conviven en un solo ambiente
trabajadores de diferentes generaciones, pero que cada uno tiene algo
peculiar para aportar, por lo que se deben considerar sus capacidades,
fortalezas, sus conocimientos y nivel de educacién digital en el nivel

que le corresponda a cada uno.

Valoracion por logro de resultados.

Las conclusiones de Kinley (2019), son muy practicas en
identificar que el compromiso interno es mucho mejor motivador que
las recompensas externas. Si se logra concientizar un compromiso del
trabajador se lograra un rendimiento genuino. Los niveles de disfrute y
satisfaccion en el trabajo provienen de aquellos trabajadores que
desarrollaron una motivacion intrinseca ya que no solo son capaces de
generar iniciativas interesantes, sino también de sostenerlas en el

tiempo.

Snell et al. (2018), indica que todo trabajador no solo esta en
busqueda de una buena retribucion econdémica, sino también la de
realizar esfuerzos y tareas interesantes, que proporcionen relevancia

en su vida.
Finalmente, Sinek et al. (2018) sostiene que la satisfaccion

laboral es un derecho y no un privilegio, indicando que cada uno tiene

derecho a sentirse relajado, a expresar sus sentimientos y opinar sobre
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su trabajo, a sentirse seguro, motivado y regresar a su hogar con la
sensacion. de haber contribuido a la realizacion de algo importante en
la organizacién y para su desarrollo personal. Paralelamente, es
responsabilidad del directivo crear ese ambiente o aportar lo necesario

para su desarrollo.

1.4. Marco Legal

e Decreto Legislativo N2 1023 - crea la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, rectora del sistema administrativo de gestion de recursos
humanos SERVIR es una entidad publica adscrita a la Presidencia
del Consejo de Ministros que tiene como finalidad la gestion de las

personas al servicio del Estado.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE, 24
de agosto de 2017 en la que se aprueba la “Guia para la Gestién del
Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema

Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

e Resolucion de Presidencia Ejecutiva N.2 141-2016-SERVIR-PE
Directiva “Normas para la gestion del proceso de capacitacion en las

entidades publicas” el 13 de agosto de 2016.

e Articulo 12 del Reglamento General de la Ley del Servicio Civil y
Numerales 5.2.4 y 5.2.5 de la Resolucion de Presidencia Ejecutiva
N° 141-2016-SERVIR/PE, indicando que les corresponde a las
oficinas de Recursos Humanos, elaborar el Plan De Desarrollo de
Personas PDP.

o Ley N227785 - Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de
la Contraloria General de la Republica, donde se indica el

procedimiento de trabajo del Eje Cultura Organizacional.
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https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/358554/1.1_Ley27785_Ley_Org_Siste_Naci_Control.pdf

e Resolucion de Alcaldia N° 483-2021-MDB Plan Estratégico
Institucional Ampliado de la Municipalidad Distrital de Barranco 2018
- 2025.

e Proyecto PDP 2021 de la Municipalidad de Barranco y las

recomendaciones del Eje Cultura, del area de Sub-Gerencia de

Gestion de Recursos Humanos, del Sistema de Control Interno.

e Memorandum circular No 0013-2022-SGGRH-GAF-MDB, Encuesta

de Clima Laboral en la Municipalidad Distrital de Barranco 2022.

e Decreto legislativo N° 1057, que regula el régimen especial de

contratacion administrativa de servicios, del 27 de junio del 2008.

e Decreto legislativo N° 276, ley de bases de la carrera administrativa

y de remuneraciones del sector publico, del 6 de marzo de 1984.

e Decreto legislativo N° 728, ley de productividad y competitividad

laboral, del 12 de noviembre de 1991.

e Ley N° 30057, ley del servicio civil, del 03 de julio de 2013.

o Ley N° 27972, ley organica de municipalidades, del 27 de mayo del

2003.

1.5. Investigaciones relativas al objeto de estudio

Antecedentes Internacionales

Montafiez (2021), en su tesis doctoral denominada: El disefio del

trabajo y sus consecuencias sobre la satisfaccion y el desempenio, en la
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Universidad de Valencia, Espafia, tuvo como objetivo conocer las
percepciones de satisfaccion, justicia y desempefo de los empleados
sobre su trabajo. La muestra fue de 653 empleados que provenian de 27
organizaciones. El estudio consta de dos proyectos, uno relacionada a las
caracteristicas del trabajo y el bienestar de los trabajadores y el segundo
sobre los desafios ante nuevas crisis por parte de los directivos con
respecto a los trabajadores. La recogida de datos tuvo lugar a lo largo de
un afo y se contactaron con organizaciones, gerentes y trabajadores. El
estudio tiene un disefio longitudinal, con dos y tres tiempos de recogido
de muestra separados entre si por un afo. Los resultados revelaron
valores adecuados de fiabilidad para la mayoria de las caracteristicas del
trabajo, excepto las condiciones del trabajo y el apoyo social, la
correlacion positiva entre caracteristicas del trabajo y la satisfaccion,
asimismo, que las caracteristicas de las tareas y las caracteristicas
sociales predicen la satisfaccion laboral. Estos resultados sugieren que la
satisfaccion esta relacionada con la autonomia del trabajo, la informacién

y las comunicaciones fluidas.

Al respecto, la investigacion resalta un factor clave del éxito de las
organizaciones, como es la percepcion de justicia en la organizacién y su
toma de decisiones y la relacién con la satisfaccion y desempefio de los
trabajadores, nos arroja ademas informacion relevante sobre la relacion
entre factores relacionados al clima, como son las caracteristicas del
trabajo y su disefio y la satisfaccion laboral definido en términos de
autonomia, informacion y comunicaciones fluidas. Los resultados son
positivos, lo que nos sefala que efectivamente ambas variables estan
estrechamente influenciadas, lo cual se relacion6 mucho con nuestro
trabajo en el sentido que las variables utilizadas en el estudio son
similares a los temas de liderazgo, compromiso, recursos y formas de

trabajo e influencia en el desarrollo de los trabajadores

Enciso (2020), en su Tesis Doctoral titulada: Medicion del clima

entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
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(Universidad de Almeria), cuyo objetivo fue el de analizar la relacion entre
el clima organizacional, el liderazgo transformacional y el compromiso, se
dirigi6 aproximadamente a una poblacion de 10000 empleados, de los
cuales se obtuvo una muestra de 319 participantes; fue investigado desde
una metodologia de corte cuantitativa, no experimental, transversal,
utilizando la técnica de la encuesta con un disefo correlacional causal en
ambas variables. Para evaluar el liderazgo transformacional y el clima se
utilizé el instrumento del cuestionario y para el compromiso organizacional
se complementd con la escala de compromiso intelectual, social y
afectivo. Para su desarrollo se procedid a la comunicaciéon en la
organizacion con el objetivo de socializar a las personas con el

procedimiento.

Los resultados fueron exportados al programa SPSS para los
respectivos analisis estadisticos. Los resultados mostraron correlaciones
estadisticamente significativas entre el liderazgo transformacional y clima,
aunque menores en liderazgo y compromiso, siendo evidente el efecto de
las percepciones de los trabajadores acerca del clima laboral, y en la
relacion compromiso y clima se reafirmd lo expuesto en otras
investigaciones que afirman que el clima laboral tiene un efecto positivo
en el compromiso de los trabajadores. Los hallazgos muestran la
relevancia del clima laboral como mediador de resultados entre varios
factores, como la eficiencia organizacional, el desempefo y las practicas
de recursos humanos, por lo que el desempefio y el compromiso estan
relacionados con el clima y Ila forma como este se

desenvuelve, influyendo en sus cambios.

Todos estos resultados son de especial relevancia para nuestra
investigacion ya que afirman nuestra posicion hipotética de que la
percepcion de los trabajadores de su clima laboral influye en su
satisfaccion. Ademas, nos arroja la informacion de que ese clima

organizacional influye en su desempefo, encontrando que, si existe un
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buen o mal clima, el compromiso igualmente sera alto o bajo

respectivamente.

Salas (2020), en su tesis doctoral titulada: La gerencia publica
centrada en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, en su
investigacion en la gerencia publica de los Organos Superiores del Nivel
Central de la Alcaldia del Municipio Girardot, Venezuela, tesis cuyo
objetivo fue generar un constructo tedrico dirigido a la gerencia publica de
los 6rganos superiores del nivel central de la alcaldia del municipio de
Girardot considerando la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del talento humano, teniendo como proposito lograr
consensos de funcionamiento de la direccion eficiente del talento humano,
facilitando el dialogo y las relaciones de trabajo y mejorando la capacidad
de respuesta para atender necesidades sociales. Estuvo dirigida a una
poblacion de 391 servidores publicos que desempenan funciones dentro
de los érganos superiores del municipio y se trabajé con una muestra de
70 servidores. Abordé un disefio de caracter descriptivo correlacional, no
experimental y transaccional, A esta muestra se le aplico la observacion
por encuesta utilizandose el instrumento de la escala sociometrica ,

recolectando datos mediante cuestionario de escala tipo Likert.

Se determind mediante los resultados que los trabajadores se
encuentran medianamente satisfechos y comprometidos, resaltando
buenas relaciones entre jefes y trabajadores y una insatisfaccion con los
sistemas de remuneracion y planes de carrera. Asimismo, que existe una
condicion significativa entre la asociacion civil, la condicién laboral y el
nivel de remuneracién, otro resultado muestra que en los contratos de
modalidad profesional, se evidencié mayor insatisfaccion laboral y escaso
deseo de permanecer en la organizacion, en base a que el trabajador
estable posee compromiso afectivo y mas arraigado impulsado por los
afos de experiencia y antigiedad en la organizacién , infiriéndose que
permanecen en el trabajo los que forman compromiso a largo plazo. Se

concluye indicando una correlacion positiva muy baja entre variables.
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Esta investigacion es de especial importancia para nuestro trabajo,
ya que aparte de estar enfocada en una entidad publica, centra su estudio
en el comportamiento de los directivos, considerando que mucha
responsabilidad en la creacibn de un buen clima organizacional
corresponde a su trabajo. Esto es algo que en nuestro trabajo queda
demostrado en las recomendaciones, ya que proponemos la toma de
varias acciones a la alta direccion. En ambos trabajos se encuentra
relacion entre variables y también se enfocan en la satisfaccién de los
servidores, empezando por el compromiso. Al mismo tiempo, se destacan
temas como las remuneraciones, las relaciones sociales y la experiencia,
que son factores que consideramos en nuestro trabajo como
condicionantes de una buena satisfaccion laboral. Ademas, reafirmé
nuestra posicion de confirmar que el talento humano debe ser optimizado
profesionalmente, asi como establecer un modelo que incentive la

motivacion y la productividad.

Sagredo (2019), en su Tesis doctoral titulada: Relaciones entre
gestion organizacional y percepcion del compromiso, motivacion y
satisfaccion de estudiantes y docentes de centros educativos de adultos
de la region de Biobio Chile (Universidad Autébnoma de Barcelona), cuyo
propésito fue conocer la percepcion que tienen los estudiantes y docentes
de los establecimientos de educacion de adultos respecto de la gestion
del clima organizacional en sus centros educacionales asi como su
compromiso, motivacion y satisfaccion. La poblacion aproximada de
establecimientos de educacion de adultos en la regidon era de 3422 y de
docentes 274, de lo cual se obtuvo una muestra de 346 establecimientos
y de 55 docentes. UtilizO una metodologia selectiva o correlacional,
cuantitativo y descriptivo y con un tipo de disefio no experimental y
transversal. Asimismo, como instrumento de recoleccidon de datos la
escala tipo Likert y los datos procesados mediante analisis descriptivos de
frecuencias, correlacidon probabilistica de Pearson y regresion lineal

multiple. Se encontr6 correlacion positiva entre variables indicando que
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para los estudiantes el compromiso, la satisfaccion y la motivacion
predicen la gestion de una organizacién. Por otro lado, para los docentes
la dimensién compromiso predice la gestion de la organizacion.

Entre los hallazgos tenemos, que la gestion directiva representada
por su liderazgo tiene un rol clave en el clima laboral, debido a que se
presentan altas correlaciones positivas entre estas dos variables.
Asimismo, el ambiente propicia una mejora del clima junto con el trabajo
colaborativo y se evidencia en la alta correlacidon que existe entre el
compromiso y la gestion del clima organizacional. Concluye indicando que
en la percepcion del clima laboral los estudiantes y docentes estiman que
la gestion juega un rol protagonico, los estudiantes y docentes tienen una
percepcion positiva de la gestion clima y las dimensiones compromiso,

satisfaccion y motivacion.

De las relaciones positivas entre variables, el aporte para nuestro
trabajo radica en que se confirma que la motivacion cumple un papel
fundamental en el desarrollo del compromiso y por consecuencia de la
satisfaccion. Al mismo tiempo, las relaciones laborales tienen un rol clave,
teniendo el aporte del trabajo colaborativo, es decir lo que llamamos el
trabajo en equipo, el cual debe ser fomentado y potenciado por los
directivos de cada organizacion. Destacamos ademas que un compromiso
es algo que tiene que ser desarrollado y es responsabilidad de la gestion

el alcanzarlo.

Rodriguez (2018), en su tesis doctoral denominada: Percepciones
de Clima Organizacional de Equidad de Género y su relacion con el
Sindrome de Quemarse por el trabajo en los docentes de la universidad
de Puerto Rico, cuyo objetivo fue analizar las percepciones del clima
organizacional y su relacién con el sindrome de quemarse por el trabajo,
con algunos objetivos especificos como desarrollar un modelo a partir de
la revision de literatura para estudiar las percepciones del clima. Para la

eleccion de la muestra, de una poblacion de 1315 personas, distribuidas
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en 51.9% femeninos y 48.1 % masculinos, se seleccionaron por

conveniencia y disposicion a 152 docentes universitarios.

Utiliz6 un disefio cuantitativo con la administracion de varias
escalas de medicion, con el objetivo de construir un modelo para medir el
Clima Organizacional, asimismo con un disefio no experimental, tipo
descriptivo y transversal. la prueba se realiz6 con un cuestionario de
preguntas tipo escala de Likert, arrojando una muestra significativa que
mientras mayor era el Clima Organizacional de Equidad de género,
disminuye el sindrome de quemarse en el trabajo: Asimismo, que eran los
hombres quienes perciben mayor este efecto que las mujeres.
Finalmente, la mitad de la muestra no tiene un balance entre su vida
personal y laboral. Estos resultandos son importantes debido a que
advierte de la investigacion que podria tener consecuencias como la
inequidad de género o discriminacion, que a su vez tiene implicancias en

el bienestar de os trabajadores.

Consideramos que el aporte mas importante de esta investigacion
radica en que se enfoca en los temas emocionales que puede pasar un
trabajador o trabajadora, como pueden ser el stress laboral o depresién, a
raiz de una posible discriminacién o falta de oportunidades en el trabajo,
que puede perjudicar su salud mental y fisica. En ese sentido, nuestra
investigacion también considera los factores de valoracion que debe tener
la organizacion por los trabajadores y sus necesidades profesionales y
fisiologicas, de tal manera que, al formar el clima laboral, este les permita
experimentar y sentirse lo mas libres posibles para desarrollar sus
habilidades y aportar, eliminando todo obstaculo que impida su
crecimiento en igualdad de oportunidades. Este trabajo nos muestra un
camino de como es que las percepciones y el clima con la satisfaccion
estan muy relacionadas y deben ser consideradas en los planes de las

organizaciones.
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Antecedentes Nacionales

Ruiz (2020), en su tesis doctoral denominada: Clima
Organizacional Y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de La
Municipalidad Distrital De Sanagoran De La Provincia Sanchez Carrion,
Trujillo, cuyo objetivo es determinar la influencia del clima organizacional
sobre la satisfaccion laboral en los trabajadores de la municipalidad
distrital de Sanagoran, asi como determinar la influencia del clima
organizacional sobre el riesgo y toma de decisiones de los trabajadores,
sobre el apoyo de los trabajadores, sobre la tolerancia al conflicto entre
trabajadores y sobre la remuneracién. La muestra es de 50 servidores
publico de la municipalidad, realizando un estudio no experimental,
correlacional causal con un enfoque cuantitativo, utilizando la técnica de
la encuesta y el instrumento el cuestionario. Los hallazgos son que existe
una relacion directa alta positiva donde existe correlacion significativa, es

decir el nivel de clima laboral tiene efecto en la satisfaccion.

La investigacién nos arroja informacion, que corrobora parte de
nuestro trabajo, como por ejemplo acciones a desarrollar para mejorar el
clima como son el de crear un ambiente de libertad y autonomia, que
permita que los trabajadores tomen iniciativas y puedan asumir riesgos.
Asimismo, el tema de gestion de conflictos también es relevante para
mejorar la satisfaccibn, como se indica en el trabajo. Finalmente, se
evidencia que no puede existir alta satisfaccion sin trabajos en la mejora
del clima y que los ambientes de creatividad y libertad de iniciativa junto
con la de dialogo en la solucién de conflictos tienen un papel clave que las
organizaciones deberian considerar para alcanzar satisfactoriamente sus

objetivos.

Olivares (2020), en su tesis doctoral titulada Modelo de ecuaciones
estructurales del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
docentes del area de Ciencias de la Salud. Peru, cuyo objetivo fue

determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
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de los docentes del area de ciencias de la salud, de una poblacién de
1297 docentes de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, se tomé
una muestra de 297 docentes. Para ello, desarrollé6 una investigacion de
disefio no experimental, de nivel correlacional causal y de tipo transversal.
Para ello, se vale de la técnica de la encuesta y se utilizd como
instrumento dos escalas de evaluacion de cuestionario, una para cada
variable. Se concluye en la existencia de relacion significativa entre los
factores que fueron evaluados, en razon de mejor clima laboral mejor
satisfaccion y viceversa, asimismo, un modelo que permite identificar y

ajustar la influencia del clima organizacional y la satisfaccién laboral.

El aporte del estudio sugiere comprender al trabajador,
especificamente sus necesidades profesionales, fisiolégicas, fisicas y
emocionales que ayudaran a mejorar su entorno laboral, tratandose de
obtener resultados positivos que influyan en la satisfaccion. Por lo tanto,
la calidad de vida en el trabajo influye en la satisfaccién. El trabajo
fortalece nuestra hipotesis de que una buena comunicacion reduce el
miedo y la inseguridad de los trabajadores y los equipos, por ello es
importante conocer la percepcion del trabajador de cdmo es que se esta

dirigiendo la organizacion, como se trabaja, sus opiniones y sus dudas.

Leon (2019), en su tesis doctoral denominada: Clima
Organizacional y Nivel de Satisfaccion Laboral en trabajadores de la
Clinica Odontologica PNP Angamos, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral en
los trabajadores de la clinica odontolégica PNP Angamos y determinar la
relacion entre clima organizacional y los superiores y también la relacion
con las condiciones fisicas, participacion y reconocimiento. La muestra
fue de 65 trabajadores y desarroll6 un tipo de investigacion aplicada,
descriptiva correlacional, de corte transversal y no experimental La
técnica fue la encuesta y el instrumento utilizado fueron un cuestionario
para evaluar el clima y otro para la satisfaccion. Los resultados a los que

llego el trabajo fueron que existe una relacion positiva significativa entre
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las dos variables, que demuestra que a mejor clima laboral, mejor y mayor
es la satisfaccion, el clima organizacional predominante es el nivel medio
y existe nivel de satisfaccién laboral medio, proponiéndose el desarrollo
de actividades de gestion, a los directivos politicas de capacitacion,
promover reconocimientos a los trabajadores y la mejora de los diferentes

ambientes de trabajo.

En relacion a nuestro trabajo, podemos evidenciar que la relacion
de percepcidn que un trabajador pueda tener de lo que hacen sus
superiores, descrito en el liderazgo en nuestro trabajo y las condiciones
de trabajo y el reconocimiento, descritas en los términos de satisfaccion,
son fundamentales para el éxito de cualquier organizacién. No se trata
unicamente de manejo de sistemas y estructuras de disefio, sino también
del desarrollo de politicas que tomen en cuenta las necesidades
personales de los trabajadores, lo cual enfatizamos en nuestra
investigacion. Se valora mucho el aspecto de los superiores y el papel
que tienen en la formacion de un buen clima y relaciona este factor a la

capacidad de liderazgo personal de dichas personas.

Padilla (2018), en su tesis doctoral titulada: Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral del Personal Profesional de Enfermeria. Hospital San
José del Callao, Lima, Peru, que tuvo por objetivo establecer la relacidon
que existe entre el clima organizacional con la satisfaccién laboral del
personal profesional de enfermeria del hospital San José del Callao, Lima,
asi como identificar la relacion entre la satisfaccion laboral y el disefio
organizacional, la cultura y el potencial humano. La muestra esta
conformada por 80 profesionales de Enfermeria del hospital. El estudio se
desarroll6 con un enfoque cuantitativo, no experimental y el disefio
descriptivo correlacional. Los instrumentos utilizados el Cuestionario de
Clima y el cuestionario de Satisfaccion Laboral, se utilizaron también la
observacion y el fichaje. Los resultados muestran un clima organizacional
favorable al igual que el de satisfaccion con mas del 90%, destacando

qgue existe una relacion muy significativa entre satisfaccion laboral y la
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cultura, concluyendo que exige una relacion significativa positiva entre las

variables.

El aporte de la investigacion a nuestro trabajo, radica en que se
enfatiza en la cultura organizacional observada en los comportamientos
de equipos de trabajo y de la forma en que las relaciones personales se
dan en la organizacion. Teniendo en cuenta que la cultura, al ser lo que
se cree en la empresa y lo que se hace, debe enfocarse en el desarrollo
de buenas practicas de gestion, lo que traera consigo una mejora en la
eficiencia y por ende en el clima. El aporte de las relaciones laborales,
destacadas en la cultura es un gran aporte para nuestro trabajo, ya que el
clima, la cultura y la satisfaccion, siendo diferentes, estan ligadas a su

éxito mutuo.

Zevallos (2017), en su tesis doctoral titulada: Clima organizacional
y satisfaccién laboral de los profesores de la Escuela Superior de Guerra
del Ejército, Lima, Peru, cuyo objetivo de investigacion fue determinar
cdmo se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
profesores de la escuela superior de guerra del ejército, asi como
determinar como se relacionan las relaciones humanas y la satisfaccion
labora, la relacion de los procesos internos y la satisfaccion laboral y los
sistema de trabajo con la satisfaccion laboral. Trabajé con la base de
muestra de tipo censal de 44 docentes y desarrolld una investigacion de
tipo descriptivo correlacional con un disefio no experimental, transversal,
utilizando como instrumento el cuestionario de preguntas estructuradas,
asi como la entrevista y la observacion. Para la validacion del instrumento
se realizo el juicio de expertos y para la confiabilidad de uso el coeficiente
de Alfa de Cron Bach.

Del resultado de sus hipétesis, se deduce que la satisfaccion que
tienen los docentes se debe a las relaciones interpersonales que imperan
en la organizacion, asi como a los procesos definidos en su trabajo, en lo

cual se define como una relacion directa positiva fuerte, enfocandose

58



mucho de sus hallazgos en responsabilidades que competen a la alta
direccion, como llevar a cabo proceso internos y transparentes en la

gestion y propiciar un clima optimo para los docentes.

Esta investigacion nos servira de aporte ya que enfatiza en las
relaciones humanas, interpersonales y en equipos. Deduce que los
procesos de trabajo y el disefio del mismo son medios y no el fin, sino que
el fin debe ser la mejora de las relaciones en el trabajo, trayendo esto
como consecuencia mayor participaciéon y compromiso laboral. En ese
mismo sentido, nuestro trabajo define en su variable satisfaccion los
puntos de condiciones sociales y en clima laboral relaciones

interpersonales, llegando a similares conclusiones.

1.6. Marco Conceptual

e Administracion publica: Es un fendmeno que existe dentro de los
marcos que provee el Derecho, donde la garantia del interés general
y el respeto a los derechos de los ciudadanos determina el derecho

administrativo publico (Matilla, 2020).

e Calidad de vida laboral: Se enfoca en las caracteristicas mismas
del trabajo, definidas en las politicas internas de la organizacion,
como son: las condiciones fisicas, psicolégicas, tareas por realizar,

planes de crecimiento (Montoya, 2019).
e Comportamiento Organizacional: Estudia el comportamiento
humano en contextos de las organizaciones, asi como el

funcionamiento de estas (Giriffin et al., 2020).

e Compromiso: Involucramiento, entusiasmo y satisfaccion que una

persona muestra hacia el trabajo que desempena (Robbins, 2017).
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Cultura Organizacional: Un sistema de significados y constructos
que comparten todos los integrantes de una organizacion y que la

distinguen de otras (Gonzalez, 2019).

Desarrollo organizacional: Una serie de métodos enfocados en los
trabajadores que permitiran mejorar el rendimiento de la empresa.
tenemos entre ellos: los trabajos con retroalimentacion, el focus

grupos, el trabajo en equipo (Hellriegel et al., 2021)

Eficacia y eficiencia: la eficiencia puede determinarse al establecer
una relacion entre rendimiento util y total, también minimiza el
derroche de tiempo y materiales. La eficacia se verifica con el trabajo

para el cual un trabajador fue contratado (Nivela et al., 2020).

Estrategia: es el camino para alcanzar los objetivos, en el cual hay
que considerar el analisis de entornos, asi como las fortalezas y
debilidades (Bonatti, 2020).

Gestion de los Recursos Humanos: Es el disefio e implementacion
de tareas como el planeamiento, reclutamiento, seleccién, formacion
y evaluacion de los trabajadores, asi como la creacion de estructuras
que permitan su desempefo eficiente y eficaz (Organizacion vy

Delegacion de la Gestidn de Recursos Humanos, 2020).

Higiene laboral: Condiciones de trabajo que garanticen la salud

mental, fisica y el bienestar de las personas (Chiavenato, 2020).
Motivacion: Proceso interno y psicoloégico de la personalidad
humana en interaccion reciproca con la actividad externa del mundo

fisico y social (Gonzalez, 2019).

Norma: Es una ley politica dentro de las organizaciones que

establece la forma como se deben desarrollar ciertas acciones en
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diferentes circunstancias que se puedan presentar y se establece

quien lo desarrolla (Bonatti, 2020).

Objetivo: Es el fin, lo que desea alcanzar una organizacion| y

responde a sus caracteristicas y cualidades (Bonatti, 2020).

Organizacion: Nucleo central con diferentes areas funcionales
definidas por responsabilidades y roles de cada miembro, de los
cuales requiere contribucion para alcanzar propédsitos (Vallejo &
Pérez, 2017).

Plan: Es un proceso de trabajo en la implementacion de acciones
plasmadas en la estrategia y en la cual cada area de la organizacion

debe implementar (Bonatti, 2020).

Servidor Publico: Todo funcionario o empleado de las entidades de
la administracion publica, de cualquier jerarquia, en cualquier
modalidad de contratacion, que desempefie actividades o funciones
en nombre o al servicio del Estado (Ley del Cédigo de Etica de la
Funcién Publica Ley No 27815).
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CAPITULO IIl. EL PROBLEMA, OBJETIVOS, HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Planteamiento del problema

2.1.1. Descripcion de larealidad problematica

Dada la importancia a nivel mundial y nacional que se esta
dando a las mejoras en la calidad de vida de los trabajadores,
sustentado en el derecho humano de ser respetados por su dignidad y
a tener adecuados tratos en el lugar donde laboran, es que los temas
sobre las mejoras del clima organizacional y su consecuente relacion
con la satisfaccion laboral, cobran relevancia para las organizaciones
que, en su afan de mayor competitividad y busca del éxito, saben que
este resultado no se llevara a cabo sin trabajadores satisfechos.
(Chiavenato, 2020; Montafiez, 2022)

En efecto, esta busqueda de la competitividad y la productividad,
de la mano con la calidad total es un objetivo de las organizaciones
lideres y de todas aquellas que buscan permanecer activas en el
mercado. Afadido a esto, diversas teorias administrativas han invadido
el mundo de los negocios publicos y privados compartiendo formulas
de éxito, entre las que se consideran que no puede haber un
crecimiento y desarrollo con calidad de una organizacion, cuando los
trabajadores no desarrollan sus potencialidades y perciben que el lugar
donde laboran no es el idéneo para eso. Es pues un reto para las

organizaciones tener satisfechos a sus trabajadores. (Conejero, 2022).

Hablando sobre la satisfaccion laboral, por ejemplo, en Europa,
Gallup, la empresa estadounidense especializada en analisis y
asesoria organizacional; en su informe sobre el estado global de

puestos de trabajo, revela una caida de la percepcion de la calidad de
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vida en la mayoria de los paises europeos, un factor que podria afectar
los ya bajos niveles de vida, de compromiso y de satisfaccion de los
empleados. Senala el informe, que solo un 14 % de los europeos se
siente satisfecho con lo que hace y su lugar de trabajo, en comparacion
con un 27 % en el sur de Asia. Se destaca que el nivel de compromiso
baja aun mas en Espafia al igual que el Reino Unido, estando entre los
mas bajos ltalia y Francia. De forma general, el compromiso de los
empleados se sigue encontrando en un nivel bajo, lo cual ha sido
incrementado con la situacion provocada por la pandemia. Asimismo,
se destacan altos niveles de estrés y preocupacion entre los
trabajadores comparado con afos anteriores (PR Newswire en
espanol, 2022).

De otro lado, en Estados unidos especificamente, el impacto de
la tecnologia y de la pandemia, ha llevado a las empresas a
reestructurar sus formas de trabajo de tal manera que el clima laboral
sea mejor y por ende la percepcion de satisfaccion laboral igual. Segun
la “Encuesta de beneficios 2019”, realizada por la consultora global de
bienestar laboral Mercer, se tuvo como resultado que 9 de cada 10
organizaciones considera que invertir en servicios enfocados en la
salud fisica y emocional de los trabajadores sera una prioridad en el
futuro, manifestando realizar modificaciones en sus politicas internas
para que los trabajadores mantengan un balance entre su vida
personal y laboral. Otro porcentaje, dijo que considera la remodelacion
de espacios fisicos para comodidad de los trabajadores y sustituir
herramientas de trabajo para mejorar el ambiente laboral (Malacara,
2019).

En esa misma linea, Madrigal (2018) indica que en
Centroamérica las demandas por un mejor ambiente de trabajo y

expectativas de mejora en la percepcion de satisfaccion laboral estan

63



en aumento, manifestandose estas demandas en la alta rotacion y
desercion del trabajo. Este es el caso de Costa Rica, en el que la
demanda de nuevos puestos de trabajo crece constantemente, en la
cual la suma de personas desempleadas y de las personas que
buscan activamente cambiar de trabajo alcanz6 un 17.6%, segun datos
de la encuesta continua del empleo (ECE), hecha por el Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos ( INEC), senalandose como
principales causas: la busqueda de estabilidad laboral, menos horas de

trabajo, las mejores condiciones de trabajo y una mejor remuneracion .

Por otro lado, en Latinoamérica, la compania global en servicios
de recursos humanos, Randstad, reveld los resultados de su estudio
que revela las expectativas, estados de animo y comportamientos de
los trabajadores de 34 paises, incluidos muchos de Sudamérica. Segun
los datos del 2021, en Argentina, un 34.5 % afirma estar en busqueda
activa de un nuevo empleo orientado a intereses profesionales
especificos, mostrando el bajo compromiso con su organizacion actual,
complementando esta informacion en que un 32.8% afirma que si se
presentara otra oportunidad la tomaria, a pesar de no estar buscando
otro trabajo (La voz, 2022).

Sin embargo, en otro pais sudamericano, México, se resaltan las
acciones desarrolladas ante estas tendencias anteriores y son las
entidades publicas las que desarrollan encuestas de clima laboral para
obtener informacion y tomar decisiones. Por ejemplo, La Procuraduria
General de la Republica (2018) realizé a nivel nacional la encuesta de
cultura y clima, participando 21 dependencias del gobierno, siendo el
grado de participacion de la encuesta del 81%, mostrando el interés de
los trabajadores de comunicar lo que experimentan dentro de sus

trabajos. Dichas evaluaciones incluyen temas como reconocimiento,
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capacitacion y especializacidon, comunicacion, disponibilidad de

recursos, trabajo en equipo, liderazgo e identificacion.

En el Peru, el interés en la mejora del clima y de la satisfaccidon
laboral es también un reto constante en las organizaciones publicas y
privadas, teniendo en cuenta que la pandemia ocasioné profundos
cambios en las formas de trabajo produciendo una acelerada
penetracion del uso de la tecnologia en el trabajo. Las actuales formas
de trabajo presencial y remoto han producido altos grados de estrés y
crisis en las organizaciones. De acuerdo con el estudio: “Trabajo
remoto y emociones durante la pandemia en el Peru”, realizado por
Future Lab y Brinca, el 49 % de encuestados manifesté emociones
positivas respecto a esa modalidad, mientras que un 24% fue
negativas. Se trata de un nivel de satisfaccion que aun es bajo, y los
factores que definen esta percepcion son la implementacion de
herramientas tecnolégicas que acompainen al trabajador, un entorno
fisico adecuado para trabajar a distancia y una cultura enfocada en la
calidad y que sea digital (Chavez, 2021, Feb 08).

Al respecto, en la Municipalidad Distrital de Barranco, en Lima,
Peru, espacio de nuestro estudio, situaciones como la falta de
preparacion en uso de herramientas digitales, normativas en proceso
de elaboraciéon para enfrentar la pandemia, la falta de capacitacion y
desarrollo de planes de formacién para los servidores, los cambios
constantes de directivos, conflictos internos y falta de compromiso
reflejado en la desercidén laboral, generaron un ambiente no propicio
para el desarrollo de trabajos a largo plazo, en los que la baja
motivacion e insatisfaccion laboral se reflejan en la entidad, cuyo fin es
el brindar un mejor servicio a los ciudadanos. Es de resaltar también la
falta de profesionales especializados en temas tan delicados como el

clima, cultura y satisfaccion laboral.
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Por todo lo mencionado, se identificaron las siguientes causas o
razones que originaron toda esta problematica, sefialando tres externas
y no controlables por la entidad, citando primero, la pandemia, que ha
influido y cambiado las formas de trabajo del mundo personal y laboral;
Segundo, el avance de la tecnologia, que adelanté todos los procesos
de trabajo, generando cambios drasticos para muchos trabajadores
que no estaban familiarizados con su uso y tuvieron que realizar
esfuerzos estresantes para no quedar rezagados; Tercero, podemos
incluir la realidad de los cambios generacionales, ya que en las
organizaciones podemos observar personas de diferentes edades y
creencias, que desconocen como trabajar en equipos y aprovechar
esas oportunidades. Entre las razones especificas o internas, en las
que la entidad puede ejercer cierto control, tenemos una cultura
organizacional débil que no invierte en su recurso humano y la falta de
profesionales especializados en recursos humanos para desarrollar
planes de trabajo sobre mejora del clima organizacional y Ia
satisfaccion; otro factor, podrian ser las politicas de las organizaciones
internas, cuyas normativas no protegen a los trabajadores de aspectos
emocionales, y la falta de orientaciéon del liderazgo hacia la valoracion

del trabajador como eje de todo el modelo administrativo.

Como investigador, he considerado que, de no tomarse medidas
correctivas, el nivel de desercion de los trabajadores sera mayor y en el
mejor de los casos estos permanezcan en la entidad, su desempeio
sera sin compromiso, perjudicando no solo a sus compaferos, sino
también a los usuarios de los servicios o productos. Incluso traera
perjuicios mayores a la organizaciéon, dejando una entidad en un nivel
de mediocridad y falta de competitividad, que se vera reflejada
externamente en la baja calidad de sus servicios al ciudadano, e
internamente en un lugar donde la fuga de los mejores trabajadores es
una amenaza, asi como la falta de compromiso y desarrollo del

liderazgo.
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En vista de toda esta problematica y los retos que afronta la
organizacion, es que se Vvio necesario proponer este trabajo de
investigacion, que busca brindar alternativas de solucion e informacion
mediante evidencias, de la relacibn que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral y, que deberia ser considerada
por los directivos y conocida por los servidores, para la elaboraciéon de
sus planes y programas de trabajo, en la busqueda de una entidad

exitosa con trabajadores satisfechos.

2.1.2. Definicion del problema general y especificos

Problema general

¢De qué manera, el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Barranco, 20227

Problemas especificos

e ¢De qué manera, el liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco,
20227

e ;De qué manera, las relaciones laborales se relacionan con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad
Distrital de Barranco, 20227

e ;De qué manera, la comunicacion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 20227
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e ;De qué manera, la participacion laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad
Distrital de Barranco, 20227

e ;/De qué manera, el reconocimiento laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad
Distrital de Barranco, 20227

2.2. Finalidad y Objetivos de la Investigacion

2.2.1. Finalidad

Con los antecedentes de otras investigaciones realizadas en
donde se corrobora la relacion entre las variables Clima Organizacional
y Satisfaccidn laboral, o de alguna de sus dimensiones o indicadores,
la presente investigacion busca demostrar que efectivamente en la
Municipalidad Distrital de Barranco igual existe una relacién,

demostrada con la evidencia de los resultados.

Mediante este trabajo, se espera que se puedan tomar las
mejores decisiones para desarrollar un clima favorable y que genere
satisfaccion para los servidores. El aporte ademas sera una base de
conocimientos para proximas investigaciones de cada area de la
Organizacion, ya que en ella recursos humanos podra encontrar mucha

informacion para mejorar sus politicas en relacién con el personal.

Por otro lado, con esta investigacion se busca que se convierta
en una fuente de informacion para la Alta Direccidén, en sus
interrelaciones con todo el personal y para el desarrollo del plan

estratégico de la entidad.
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En esa misma linea, ser un apoyo para otras entidades publicas,
especificamente municipalidades, considerando que las problematicas
que se viven en esas entidades son similares, al verse regidas por las

mismas leyes y normas.

Para los profesionales del campo del recurso humano, el trabajo
permitira obtener datos relevantes para desarrollar analisis
profesionales comparativos con otras organizaciones exitosas que

aplican diferentes variables relacionadas a las de este trabajo.

Por ultimo, ser un instrumento de andlisis y toma de daciones
para todos los servidores, para que puedan entender su organizacion,
su cultura, su clima y mediante su desempeifo mejorar los mismos.

2.2.2. Objetivo General y Especificos

Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de

Barranco, 2022.

Objetivos especificos

e Determinar la relacién entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de
los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco,
2022.

o Determinar la relacion entre las relaciones laborales y la satisfaccion

laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.
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e Determinar la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral
de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco,
2022.

e Determinar la relacion entre la participacion y la satisfaccion laboral
de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco,
2022.

e Determinar la relacion entre el reconocimiento y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

2.2.3. Delimitacion del estudio

Delimitacion temporal:

El estudio se realizo entre los meses de enero y abril del afio 2022.

Delimitacion social:

Servidores Publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco, que se

encontraron trabajando en las gerencias y subgerencias, incluyendo en

el estudio a los niveles jefaturales o directivos o profesionales de
dichas areas.

Delimitacién espacial:

El estudio se realizd en la Municipalidad Distrital de Barranco,

distribuidos en 25 unidades de la municipalidad, en las que se

consideraron solo las gerencias y subgerencias.

Asimismo, participaron trabajadores de todos los regimenes laborales:
1057(CAS), 276 Y 728, de forma andnima.
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A continuacion, en el cuadro 1, se especifican las Gerencias y

Subgerencias

Cuadro 1

Unidades de la Municipalidad de Barranco

DL DL DL
N° N° N°
UNIDADES 1057 | 276 | 728 | Total
GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 2 1 3
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 1 1
GERENCIA DE ASESORIA JURIDICA 1 1
GERENCIA DE CULTURA Y TURISMO 1 3 1 5
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO 1 1 2
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO 2 1 3
GERENCIA DE EDUCACION , SALUD Y DEPORTE 2 7 6 15
GERENCIA DE FISCALIZACION Y SEGURIDAD CIUDADANA 110 3 15| 128
GERENCIA DE PARTICIPACION VECINAL Y BIENESTAR SOCIAL 1 1
GERENCIA DE PLANEAMIENTO, PRESUPUESTO Y MODERNIZACION 3 3
GERENCIA DE SERVICIOS A LA CIUDAD Y GESTION AMBIENTAL 47 2| 75| 124
SUBGERENCIA DE ABASTECIMIENTO Y CONTROL PATRIMONIAL 4 6 10
SUBGERENCIA DE COMERCIALIZACION 2 2
SUBGERENCIA DE CONTABILIDAD 2 2
SUBGERENCIA DE FISCALIZACION Y COACTIVA ADMINISTRATIVA 13 13
SUBGERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS 5 6 11
SUBGERENCIA DE GESTION DE RIESGO DE DESASTRE 1 1 2
SUBGERENCIA DE IMAGEN INSTITUCIONAL 1 1
SUBGERENCIA DE OBRAS PRIVADAS, CATASTRO Y CONTROL URBANO 2 2
SUBGERENCIA DE OBRAS PUBLICAS Y VIAL 2 2
SUBGERENCIA DE RECAUDACION ORDINARIA Y COACTIVA TRIBUTARIA 5 2 7
SUBGERENCIA DE REGISTRO Y FISCALIZACION TRIBUTARIA 4 4
SUBGERENCIA DE SISTEMAS Y TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION 1 1 2
SUBGERENCIA DE TESORERIA 3 2 1 6
SUBGERENCIA DE TRAMITE DOCUMENTARIO Y ARCHIVO 1 6 3 10
Total general 216 36| 108 | 360

2.2.4. Justificacion e importancia del estudio
Justificacion teodrica
Investigaciones anteriores en otras entidades han determinado
que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion de los

trabajadores, con su actitud, disposicion, aptitud y motivaciéon para el

trabajo. Es relevante este trabajo porque se obtendra evidencia
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cientifica sobre el tema, que puede ser util para ser usada en la gestion

publica en cualquier entidad.

A nivel académico, no se tienen antecedentes de estudios
cientificos realizados en la entidad con relacidon a clima laboral y
satisfaccion, por lo que este trabajo académico, servira de base para
ser utilizado por las escuelas publicas del pais para su analisis y

también de manera pragmatica por las diferentes gestiones.

Los resultados de la investigacion son relevantes para el
fortalecimiento de las areas correspondientes de la entidad
relacionadas a la implementacion de politicas de mejora del Clima
Laboral, como la Alta direccion y la Subgerencia de Gestion de

Recursos Humanos.

Justificacion practica

A nivel practico, este estudio es importante porque va a permitir
conocer la percepcidon del clima organizacional lo cual ayudara a los
Directivos de la entidad, permitiendo de ser el caso, tomar medidas de

mejora implementadas en un plan de accién.

Justificacion metodoldgica

Al respecto, en la Municipalidad Distrital de Barranco,
los retos de implementacion de acciones de mejora de Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral son muchos, partiendo de una
situacion en la que no se han desarrollado antes estudios en la entidad
sobre estos temas; la técnica de la encuesta y el instrumento del
cuestionario, proporcionan una base fidedigna para seguir levantando
informacion cada cierto periodo de tiempo. El cuestionario formalizado,
esta validado por especialistas y ha sido revisado por los directivos de
la organizacién, de tal manera que se adapta con la realidad de una
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entidad como las que es motivo de estudio, elaborandose de una forma
profesional pero sencilla de ser entendida e interpretada por los
trabajadores. Se estructur6 de tal manera que las variables y
dimensiones del clima y satisfaccion laboral, representen la realidad de
la entidad y se puedan obtener resultados medibles del

comportamiento.

Asimismo, puede ser utilizada de manera presencial y virtual,
habiéndose desarrollado el sistema tecnolégico para el

almacenamiento de la informacion y el procesamiento de la misma.

2.3. Hipotesis y Variables

2.3.1. Supuestos teoricos

Modelo Tedrico de Clima Organizacional

Rodriguez (2018), en la sintesis de su investigacion, indica que
el clima organizacional esta relacionado a las percepciones de los
trabajadores y los significados que estos les dan a las experiencias que
puedan tener en el desarrollo de su trabajo. Esto se puede hallar en el
modelo de su desempefio de su trabajo formal o en sus relaciones
informales con la organizaciéon, pero de una u otra manera tiene
influencia en lo que hace. Estos factores resultantes de la organizacion
informal, aunque son percepciones, cuando son medidas con los
instrumentos adecuados, pueden dar lineamientos para la mejora de la

cultura organizacional.

En muchos términos, el clima organizacional es un factor que
debe ser medido en mucha relacion con la cultura de la organizacion.
Explica también, que la cultura no puede ser medida por cuestionarios,

pero el clima organizacional si, por las respuestas y la reflexion de las
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mismas. Por esta razén, el clima generalmente es estudiado de forma

cuantitativa.

Al tener un patrén de diagndstico del mismo, permitira tomar
mejores decisiones para cambiar los factores que propician malas

practicas o limitan el buen desarrollo del trabajo.

En ese sentido, no se puede separar cultura y clima laboral.

Segun Rey (2020), se encontraron estos desafios:

- Una transformacion cultural, lo cual requiere un compromiso de la
alta direccion y de trabajadores dispuestos a ello, los conceptos de
cambio, siempre escuchados, son mayores y aplicados, Ila
innovacion y el enfrentamiento a cambios constantes es parte de la

vida cotidiana laboral.

- ldentificar en qué area se empieza, con quiénes, cuando y quiénes

seran los responsables.

- Arriesgarse al confiar en los trabajadores, con mucha tolerancia al
error y con feedback constante, puede generar grandes contrastes y
es que esto no va de la mano con el marco juridico adecuado que

permita, como son en las entidades publicas.

- Permite que los equipos logren alcanzar grandes niveles de
crecimiento y que disminuya el efecto de la jerarquia, lo cual, en
muchas organizaciones, sobre todo las publicas esta enraizado en

sus trabajadores, esto de la mano de las mejor de los procesos

- Se requiere gran compromiso de los trabajadores y motivacion

constante por parte de ellos.
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En esa linea de referencias, como parte de la cultura en la
entidad y los cambios que se quieren introducir, empezando por los
tecnoldgicos, tienen un papel esencial los sindicatos. Considerando
que el 80 % de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Barranco pertenecen a algun sindicato, la incorporacién tecnolégica se
convierte en todo un reto mayor para los directivos, al querer
implementar nuevas fuentes de conocimiento en ellos, ya que muchos
de los procesos sindicales se manejan sin aprovechar recursos
tecnologicos, de alli su necesidad de utilizarlos. Con la digitalizacion los
sindicatos pierden un poco de notoriedad, por ello su gestion oportuna.
Una mala comunicacién de la planificacion e implementaciéon de los
cambios tecnologicos puede generar un rechazo por gran parte de los
sindicatos (Rey, 2020).

Asimismo, la informacién compartida, que va de la mano con la
transparencia de las operaciones, se incrementa con la ayuda de las
tecnologias y esto se debe aprovechar como una ventaja, para la

mejora de todos los servicios (Rey, 2020).

Podemos citar también el método de Kinley (2019), para mejorar
y fortalecer el clima laboral relacionado a la mejora de cuatro puntos
del comportamiento del trabajador en sus labores ,como son, primero:
la motivacion , sustentada en su autonomia , un plan de carrera y una
buena cultura laboral; segundo, la capacidad, de poder aprovechar y
crecer en una organizacion que le brinda todas las facilidades vy
espacios fisicos, intelectuales y de relaciones para crecer; tercero: el
capital psicologico, relacionada con su autoconfianza y fuerza de
voluntad y el grado en que la organizacién valora su trabajo, y por
ultimo un entorno de apoyo constituido por toda esa red social de

companeros que fortalecen habitos de cambio.

Modelo Tedrico de Satisfaccion Laboral
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Novoa et al. (2019), distingue tres corrientes principales
referenciales en el estudio de la satisfaccion laboral: las que tienen que
ver con las diferencias de género, las relaciones de satisfaccion laboral

y tecnologia, y la educacion y lo salarios (Lépez et al., 2018).

Una investigacion sobre motivacion y satisfaccion, llevada a
cabo en Chile, sobre el reto de implementar temas innovadores en las
organizaciones, nos sefala algunos datos interesantes, de cémo
Implementar e impulsar la innovacion como parte de la Cultura
organizacional, traera como consecuencia que los trabajadores puedan
desarrollar su potencialidad creadora para el servicio de su
organizacion y por ende la ciudadania. Esto beneficia a los directivos y
servidores publicos, ya que les motiva a realizar con mayor
compromiso sus labores. Esto desarrolla un clima de satisfaccion
laboral al integrar las expectativas de los trabajadores con Ia
innovacion. En Chile las capacitaciones son parte para fomentar este
cambio para mejoras. Muchos trabajadores demostraron un alto nivel
de motivacion al participar de estos temas porque saben que les
ayudara en sus funciones y personalmente en su desarrollo personal,
sin embargo, esta motivacion muchas veces es amortiguada por el
sistema burocratico de trabajo que se percibe muy legalista y riguroso.
Es frustrante la lentitud de la aceptacién de nuevas ideas y la falta de
apoyo de los directivos y también de compafieros. Muchos de los
entrevistados en la investigacién no asocian los temas de innovacion
con el trabajo que desarrollan, considerando también que no hay
incentivos para comportamientos que fomenten la innovacién (OECD,
2017).

2.3.2. Hipotesis Principal y Especificas

Hipo6tesis principal
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El Clima Organizacional se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad
Distrital de Barranco, 2022

Hipo6tesis Especificas

o El liderazgo, se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral
de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco,
2022.

e Las relaciones laborales, se relacionan positivamente con la

satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad
Distrital de Barranco, 2022.

e La comunicacion, se relaciona positivamente con la satisfaccidon
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

e La participacion, se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

e EIl reconocimiento, se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

2.3.3 Variables e Indicadores
2.3.3.1 Identificacion de variables

Variable Independiente (VI)

Clima Organizacional
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Variable Dependiente (VD)

Satisfaccién Laboral

2.3.3.2 Identificacion operacional de las variables

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES
VI: Liderazgo e Nivel de delegacion de
CLIMA responsabilidades
ORGANIZACIONAL e Nivel de toma de
decisiones
e Nivel de apoyo en
recursos de la alta
direccion
Relaciones
laborales ¢ Nivel de conflictos

Comunicaciones

Participacion

Nivel de confianza

Nivel de integracion
entre areas

Nivel de informacion
Nivel de acceso a
canales de
comunicacion

Nivel de comprension
de las comunicaciones
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Reconocimiento

Nivel de independencia
al tomar decisiones
Nivel de apoyo

Nivel de eficacia

Nivel de recompensas
por logro de resultados

VD:
SATISFACCION
LABORAL

Condiciones de

desarrollo

personal y

profesional

Condiciones

fisiologicas

Condiciones

sociales

Recompensas

Nivel de participacion
voluntaria
Nivel de valoracion de
esfuerzos
Nivel de identificacion

con el puesto

Recursos actuales

Nivel de satisfaccion
por aportes

Nivel de valoracion de la

empresa

Nivel de identificacion
con el equipo

Solucién de conflictos

Valoracion de

recompensas
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Valoracion por logros o

resultados
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CAPITULO Ill. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.1. Poblacién y Muestra

3.1.1. Poblacién
La poblacién para la presente investigacion esta representada
por 360 servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco a
febrero del 2022.

Cuadro 2

Personal de la municipalidad de barranco a febrero de 2022

PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD DE BARRANCO A FEBRERO DE
2022

DL |DL |DL
N° |N° |N°
UNIDADES 1057 |276|728| Total
GERENCIA DE ADMINISTRACION
TRIBUTARIA 2| 1 3
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS

GERENCIA DE ASESORIA JURIDICA
GERENCIA DE CULTURA Y TURISMO
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO
GERENCIA DE EDUCACION, SALUD Y
DEPORTE 2| 7| 6 15
GERENCIA DE FISCALIZACION Y
SEGURIDAD CIUDADANA 110| 3| 15| 128
GERENCIA DE PARTICIPACION VECINAL Y
BIENESTAR SOCIAL 1 1
GERENCIA DE PLANEAMIENTO,
PRESUPUESTO Y MODERNIZACION 3 3
GERENCIA DE SERVICIOS A LA CIUDAD Y
GESTION AMBIENTAL 47| 2| 75| 124
SUBGERENCIA DE ABASTECIMIENTO Y
CONTROL PATRIMONIAL
SUBGERENCIA DE COMERCIALIZACION
SUBGERENCIA DE CONTABILIDAD
SUBGERENCIA DE FISCALIZACION Y
COACTIVA ADMINISTRATIVA 13 13

N == = —
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—
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SUBGERENCIA DE GESTION DE

RECURSOS HUMANOS 5| 6 11
SUBGERENCIA DE GESTION DE RIESGO DE

DESASTRE 1 1 2
SUBGERENCIA DE IMAGEN INSTITUCIONAL 1 1
SUBGERENCIA DE OBRAS PRIVADAS,

CATASTRO Y CONTROL URBANO 2 2
SUBGERENCIA DE OBRAS PUBLICAS Y

VIAL 2 2
SUBGERENCIA DE RECAUDACION

ORDINARIA'Y COACTIVA TRIBUTARIA 5| 2 7
SUBGERENCIA DE REGISTRO Y

FISCALIZACION TRIBUTARIA 4 4
SUBGERENCIA DE SISTEMAS Y

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION 1 1 2
SUBGERENCIA DE TESORERIA 3| 2| 1 6
SUBGERENCIA DE TRAMITE

DOCUMENTARIO Y ARCHIVO 1 6| 3 10
Total general 216| 36|108| 360

3.1.2. Muestra

La muestra para la presente investigacion estuvo constituida por

110 Servidores que laboran en las gerencias y subgerencias de la

Municipalidad Distrital de Barranco, tomandose el instrumento de forma

anonima y sin distincion de area a la cual pertenecia el trabajador,

siendo una muestra probabilistica aleatoria simple (Naupas, Mejia,

Novoa y Villagémez, 2013, p. 246).

n= N*Z2*p*g/d2*(N-1) +Z2*p*q

N = tamano de la poblacion = 360 Servidores Publicos

Z = nivel de confianza = 1.96

p = probabilidad de éxito o proporcion esperada = 50%

g = probabilidad de fracaso = 50%

d = error maximo admisible en términos de proporcién = 7.79 %
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n = 110 Servidores Publicos.

Cuadro 3

Unidades organicas de la municipalidad de barranco a febrero de 2022

UNIDADES ORGANICAS DE LA MUNICIPALIDAD DE BARRANCO
A FEBRERO DE 2022

DL DL DL
N° N° N°

UNIDADES 1057 | 276 | 728 | Total
GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 2 1 3
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS 1 1
GERENCIA DE ASESORIA JURIDICA 1 1
GERENCIA DE CULTURA Y TURISMO 1 3 1 5
GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO 1 1 2
GERENCIA DE DESARROLLO URBANO 2 1 3
GERENCIA DE EDUCACION , SALUD Y DEPORTE 2 7 6 15
GERENCIA DE FISCALIZACION Y SEGURIDAD CIUDADANA 110 3 15| 128
GERENCIA DE PARTICIPACION VECINAL Y BIENESTAR SOCIAL 1 1
GERENCIA DE PLANEAMIENTO, PRESUPUESTO Y MODERNIZACION 3 3
GERENCIA DE SERVICIOS A LA CIUDAD Y GESTION AMBIENTAL 47 2 75 124
SUBGERENCIA DE ABASTECIMIENTO Y CONTROL PATRIMONIAL 4 6 10
SUBGERENCIA DE COMERCIALIZACION 2

SUBGERENCIA DE CONTABILIDAD 2

SUBGERENCIA DE FISCALIZACION Y COACTIVA ADMINISTRATIVA 13 13
SUBGERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS 5 6 11
SUBGERENCIA DE GESTION DE RIESGO DE DESASTRE 1 2
SUBGERENCIA DE IMAGEN INSTITUCIONAL 1 1
SUBGERENCIA DE OBRAS PRIVADAS, CATASTRO Y CONTROL URBANO 2 2
SUBGERENCIA DE OBRAS PUBLICAS Y VIAL 2 2
SUBGERENCIA DE RECAUDACION ORDINARIA Y COACTIVA TRIBUTARIA 5 2 7
SUBGERENCIA DE REGISTRO Y FISCALIZACION TRIBUTARIA 4 4
SUBGERENCIA DE SISTEMAS Y TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION 1 1 2
SUBGERENCIA DE TESORERIA 3 2 1 6
SUBGERENCIA DE TRAMITE DOCUMENTARIO Y ARCHIVO 1 6 3 10
Total general 216| 36| 108 | 360

De las 25 unidades organicas de trabajo, tenemos gerencias y
subgerencias, de las cuales en forma aleatoria y anénima se tomo una

muestra de 110 servidores.

Cuadro 4

Numero de trabajadores por régimen laboral
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Régimen laboral | PLN°1057 DLN° 276 DLN°728
Numero de | 216 36 108

trabajadores

Criterios de inclusién

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Barranco, con vinculo
laboral, pertenecientes a los regimenes laborales 1057 (CAS), 276 y
728.

Criterios de exclusioén

Trabajadores que no se encuentren en ningun Régimen Laboral

de planilla en la Municipalidad Distrital de Barranco.

3.2. Tipo, Nivel, Método y Disefio de Investigacidon

3.2.1. Tipo de investigacion

Descriptivo, porque nos permiti6 responder a todas las

interrogantes y objetivos planteados en la tesis de investigacion.

3.2.2. Nivel de investigacién

Ubicamos esta investigacion en un nivel aplicado.

3.2.3. Método y Disefio

Disefo a utilizar en el estudio

El presente trabajo de investigacion es de disefio No

Experimental, de caracter descriptivo y correlacional,
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Correlacional, porque el “estudio asocia variables mediante un
patrén predecible para un grupo o poblacién” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 95).

Aplicada, porque tiene como objetivo resolver un determinado
problema o planteamiento especifico (Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 2014, p. 36).

Se realizd un estudio observacional de corte transversal porque

se realiz6 una sola medicion de los sujetos.

Esta representado por el siguiente diagrama.

Muestra X Y

X

Dénde: r

X: Clima Laboral Muestra
Y: Satisfaccion Laboral Y

3.3. Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos
3.3.1. Técnica
Se empleé como técnica de recoleccion de datos de la
investigacion la encuesta, denominada: Encuesta sobre el Clima
Laboral y su relacion con la Satisfaccién de los servidores publicos en

la Municipalidad Distrital de Barranco, distribuida como sigue:

Cinco dimensiones de Clima Laboral:
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e Liderazgo

¢ Relaciones Personales
e Comunicacién

e Participacion

e Reconocimiento

Cuatro dimensiones de Satisfaccién Laboral:

e Satisfaccidn en las condiciones de desarrollo personal y profesional
e Satisfaccion con las condiciones fisioldgicas
e Satisfaccidn con las condiciones sociales

e Satisfaccion con las recompensas

La encuesta es virtual y se desarrollara en la Municipalidad de

Barranco.

3.3.2. Instrumentos

Se ha considerado pertinente utilizar el cuestionario, con una
serie de preguntas atinentes a obtener informacion sobre los puntos
mas importantes de las dimensiones de las dos variables, clima

organizacional y satisfaccion laboral.

3.4 Procesamiento de Datos

Se emplea el programa estadistico SPSS (Stadistical Package
Sciencias Social, Paquete Estadistico para Ciencias Sociales) y el
Programa Excel.

La prueba estadistica que se utilizé en el presente estudio fue el
coeficiente de correlacion de Spearman que buscé determinar la relacion

entre las dos variables del estudio y sus componentes.
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Posteriormente, los métodos utilizados para el procesamiento de la
informacion han sido el andlisis y la sintesis y el de deduccion e
induccién, que nos permiten analizar diferentes comportamientos de los

indicadores estudiados.

Cuadro 5

Grado de relacidn segun coeficiente de correlaciéon

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.100 Correlacion negativa débil

0.00 No existe Correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Contreras y Ramirez (2019),

adaptado de Hernandez vy

Fernandez (2010).

3.4.1. Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad se utilizé un piloto del 15% de la muestra,
siendo esta de 32 personas, a los cuales se aplico el instrumento.
Utilizando el programa SPSS se procedié a medir el Alfa de Cronbach
obteniendo como resultado 0,968 lo cual indicaria que el instrumento
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tiene las condiciones para reproducir de forma correcta en tiempo y

espacio, los resultados que se esperan (De Souza et al., 2017).

Cuadro 6

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
968 32
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CAPITULO IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados
A raiz de la aplicacion de la encuesta a los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco, se obtuvo la informacién necesaria para

la elaboracion de las tablas y figuras que representan los resultados que se

han obtenido.

Variable: Clima organizacional

Dimension liderazgo

Tabla 1:

Funciones de trabajo bien definidas

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 5 5%
Probablemente no 3 3%
Indeciso 3 3%
Probablemente si 29 26%
Definitivamente si 70 64%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 1:

Definitivamente Probablemenet
no no

4% Indecisio
3%

Probablemente si
26%

\

Definitivamente
si
64%

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 1, en respuesta a la cuestion: Mis funciones de trabajo estan
bien definidas, de los 110 servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Barranco encuestados, se muestra que el 64% respondi6 “definitivamente si”

y 26 % “probablemente si”.
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Tabla 2:

Definicién de procesos dentro del area

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 4 4%
Probablemente no 6 5%
Indeciso 9 8%
Probablemente si 33 30%
Definitivamente si 58 53%
Total 110 100%
Fuente: Elaboracion propia
Gréafico 2:
Definitivamente Probablemenet
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En la Tabla 2, en respuesta a la cuestion: Estan definidos los procesos de
trabajo dentro mi area, de los 110 servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 53% respondio
“definitivamente si” y 30 % “probablemente si”.
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Tabla 3:

Informacion para tomar decisiones

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 3 3%
Probablemente no 8 7%
Indeciso 10 9%
Probablemente si 43 39%
Definitivamente si 46 42%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 3:
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En la Tabla 3, en respuesta a la cuestion: Mi area de trabajo me provee la
informacidn necesaria para tomar las mejores decisiones, de los 110
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados,
se muestra que el 42% respondio “definitivamente si” y 39 % “probablemente

Fe

SI.
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Tabla 4:

Sobre recursos tecnoldgicos y materiales

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 15 14%
Probablemente no 13 12%
Indeciso 15 14%
Probablemente si 35 32%
Definitivamente si 32 29%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 4
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En la Tabla 4, en respuesta a la cuestion: Me proveen los recursos
tecnologicos y materiales que faciliten el desarrollo de mi trabajo, de los
110 servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco
encuestados, se muestra que el 29% respondio “definitivamente si” y 13 %

“definitivamente no”.
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Tabla 5

Sobre los protocolos de salud

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 7 6%
Probablemente no 10 9%
Indeciso 9 8%
Probablemente si 37 34%
Definitivamente si 47 43%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 5
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En la Tabla 5, en respuesta a la cuestion: Los protocolos de salud por
Covid- 19, se desarrollan de forma eficiente., de los 110 servidores publicos
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de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el
43% respondio “definitivamente si” y 34 % “probablemente si”.

Dimensién relaciones laborales

Tabla 6

Métodos para solucionar conflictos

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 9 8%
Probablemente no 10 9%
Indeciso 16 15%
Probablemente si 32 29%
Definitivamente si 43 39%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 6
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En la Tabla 6, en respuesta a la cuestion: Cuando se presenta un conflicto
laboral, existe un método profesional para solucionarlos, de los 110
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servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados,
se muestra que el 39% respondi6 “definitivamente si” y 15 % “indeciso”.
Tabla 7

La Negociacién como método para solucionar conflictos

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 5 5%
Probablemente no 9 8%
Indeciso 14 13%
Probablemente si 32 29%
Definitivamente si 50 45%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 7
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Enla Tabla 7, en respuesta a la cuestion: La negociacién es un factor
considerado en la solucion de conflictos., de los 110 servidores publicos de
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la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 45%
respondio6 “definitivamente si” y 13 % “indeciso”.
Tabla 8

Sobre la confianza en los comparieros de trabajo

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 3 3%
Probablemente no 4 4%
Indeciso 12 11%
Probablemente si 32 29%
Definitivamente si 59 54%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 8, en respuesta a la cuestion: Tengo la seguridad y confianza de
que mis compaferos hacen un buen trabajo., de los 110 servidores publicos
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de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el
54% respondi6 “definitivamente si” y 29 % “probablemente si”.
Tabla 9

Sobre el trabajo en equipo

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 6 5%
Probablemente no 6 5%
Indeciso 15 14%
Probablemente si 44 40%
Definitivamente si 39 35%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 9, en respuesta a la cuestion: Las diversas areas buscan

apoyarse trabajando en equipo, de los 110 servidores publicos de la
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Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 40%
respondio “probablemente si” y 14 % “indeciso”.

Dimensién comunicaciones

Tabla 10

Comunicacién relevante

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 4 4%
Probablemente no 5 5%
Indeciso 10 9%
Probablemente si 42 38%
Definitivamente si 49 45%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 10, en respuesta a la cuestion: La comunicacién que recibo es
relevante para mi trabajo, de los 110 servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 45% respondio
“definitivamente si” y 38 % “probablemente si”.

Tabla 11

Canales de comunicacion actuales y la informacion

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 7 6%
Probablemente no 3 3%
Indeciso 16 15%
Probablemente si 38 35%
Definitivamente si 46 42%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 11, en respuesta a la cuestién: Los canales de comunicacion
actuales, me permiten mantenerme informado y comunicado de lo que
pasa en la municipalidad dentro y fuera., de los 110 servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 42%
respondio “definitivamente si” y 35 % “probablemente si”.

Tabla 12

Canales de comunicacién actuales

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 6 5%
Probablemente no 7 6%
Indeciso 13 12%
Probablemente si 40 36%
Definitivamente si 44 40%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 12, en respuesta a la cuestion: Conozco el uso de los diferentes
canales de comunicacién de la Municipalidad, de los 110 servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra
que el 40 % respondio “definitivamente si”y 12 % “indeciso”.

Tabla 13

Comunicacién con los superiores

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 7 6%
Probablemente no 2 2%
Indeciso 8 7%
Probablemente si 31 28%
Definitivamente si 62 56%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 13, en respuesta a la cuestion: Puedo comunicarme
abiertamente con mis superiores, de los 110 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 56 %

respondio “definitivamente si” y 28 % “probablemente si”.

Tabla 14

Comprensién de la informacién

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 1 1%
Probablemente no 6 5%
Indeciso 12 11%
Probablemente si 44 40%
Definitivamente si 47 43%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 14, en respuesta a la cuestion: Puedo entender la informacion
gue me imparten por los diferentes canales de comunicacion, de los 110
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados,
se muestra que el 43 % respondid “definitvamente si” y 40 %

“probablemente si”.

Dimension Participacion

Tabla 15

Sobre latoma de decisiones

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 34 31%
Probablemente no 15 14%
Indeciso 18 16%
Probablemente si 26 24%
Definitivamente si 17 15%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracién propia

En la Tabla 15, en respuesta a la cuestion: Puedo tomar decisiones sin
consultar a mis superiores, de los 110 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 15 %
respondio “definitivamente si” y 31 % “definitivamente no”.

Tabla 16

Modelo actual de trabajo y la valoracion personal

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 9 8%
Probablemente no 9 8%
Indeciso 11 10%
Probablemente si 42 38%
Definitivamente si 39 35%
Total 110 100%

Fuente: Encuesta realizada.
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En la Tabla 16, en respuesta a la cuestion: El modelo actual de trabajo en
mi area busca valorarme como persona, de los 110 servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 35 %

respondio “definitivamente si” y 38 % “probablemente si”.

Tabla 17

Modelo actual de trabajo y la motivacion

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 8 7%
Probablemente no 11 10%
Indeciso 8 7%
Probablemente si 33 30%
Definitivamente si 50 45%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 17, en respuesta a la cuestidon: El modelo actual de trabajo
actual en mi area, me motiva a integrarme y trabajar mejor, de los 110
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados,
se muestra que el 45 % respondi6 “definitivamente si” y 30 %

“probablemente si”.

Tabla 18

Sobre el logro de resultados

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 10 9%
Probablemente no 8 7%
Indeciso 15 14%
Probablemente si 36 33%
Definitivamente si 41 37%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 18, en respuesta a la cuestion: Cuando logro resultados de mi

trabajo son celebrados y se alienta a mejorarlos, de los 110 servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra

que el 37 % respondio “definitivamente si”y 17 % “indeciso”.

Dimensién reconocimiento

Tabla 19

Cultura de premiacién y reconocimiento

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 17 15%
Probablemente no 19 17%
Indeciso 11 10%
Probablemente si 32 29%
Definitivamente si 31 28%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 19

Definitivamente

Definitivamente
si
28%

%

no
16
Probablemenet
no
‘ 17%

Indecisio
10%
Probablemente si
29%

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 19, en respuesta a la cuestion: Percibo una cultura de
premiacion y reconocimiento dentro de mi area, de los 110 servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra
que el 28 % respondié “definitivamente si” y 16 % “definitivamente no”.

Tabla 20

Sobre la meritocracia

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 17 15%
Probablemente no 9 8%
Indeciso 20 18%
Probablemente si 39 35%
Definitivamente si 25 23%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico 20
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En la Tabla 20, en respuesta a la cuestidén: La meritocracia forma parte de la
cultura en el trabajo, de los 110 servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 23 % respondid

“definitivamente si” y 16 % “definitivamente no” y un 18 % de “indeciso”.

Variable: Satisfacciéon laboral

Dimension condiciones de desarrollo laboral y profesional

Tabla 21

Apoyo voluntario en el trabajo

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 3 3%
Probablemente no 3 3%
Indeciso 4 4%
Probablemente si 35 32%
Definitivamente si 65 59%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 21
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En la Tabla 21, en respuesta a la cuestion: Con gusto me quedo trabajando
y apoyando voluntariamente a mis compaferos, de los 110 servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra
que el 59 % respondid “definitivamente si” y 32 % “probablemente si”.

Tabla 22

Percepcion de la valoracion del esfuerzo

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 10 9%
Probablemente no 11 10%
Indeciso 12 11%
Probablemente si 44 40%
Definitivamente si 33 30%
Total 110 100%

Fuente: Encuesta realizada.
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Gréfico 22
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En la Tabla 22, en respuesta a la cuestidén: Percibo que mi esfuerzo por mi
trabajo es valorado, de los 110 servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 30 % respondid

“definitivamente si” y 10 % “probablemente no”.

Tabla 23

Convencimiento de su idoneidad en el trabajo

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 5 5%
Probablemente no 4 4%
Indeciso 13 12%
Probablemente si 41 37%
Definitivamente si 47 43%
Total 110 100%

Fuente: Encuesta realizada.
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Gréfico 23
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En la Tabla 23, en respuesta a la cuestidén: Estoy convencido que este es el
lugar idoneo para desarrollar mis habilidades, de los 110 servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra

que el 43 % respondid “definitivamente si” y 37 % “probablemente si”.

Tabla 24

Sobre la creatividad y la innovacion

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 7 6%
Probablemente no 10 9%
Indeciso 12 11%
Probablemente si 43 39%
Definitivamente si 38 35%
Total 110 100%

Fuente: Encuesta realizada.
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Gréafico 24
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En la Tabla 24, en respuesta a la cuestion: Me siento libre para crear e
innovar en la entidad., de los 110 servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 35 % respondid

“definitivamente si” y 39 % “probablemente si”.

Dimension condiciones fisiolégicas

Tabla 25

Satisfaccion con recursos actuales

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 23 21%
Probablemente no 18 16%
Indeciso 13 12%
Probablemente si 35 32%
Definitivamente si 21 19%
Total 110 100%

Fuente: Encuesta realizada.
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Gréfico 25
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En la Tabla 25, en respuesta a la cuestion: Me siento satisfecho con los
recursos tecnoldgicos y materiales que dispongo para mi trabajo, de los
110 servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco
encuestados, se muestra que el 19 % respondié “definitivamente si” y 21 %
“definitivamente no”.

Tabla 26

Valoracion de aportes de esfuerzos y conocimientos

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 9 8%
Probablemente no 7 6%
Indeciso 14 13%
Probablemente si 42 38%
Definitivamente si 38 35%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 26
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En la Tabla 26, en respuesta a la cuestion: Se valoran mis aportes en
conocimientos y mi esfuerzo, de los 110 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 35 %

respondio “definitivamente si” y 38 % “probablemente si”.

Tabla 27

Desarrollo integral

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 12 11%
Probablemente no 18 16%

Indeciso 14 13%
Probablemente si 36 33%
Definitivamente si 30 27%

Total 110 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 27
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En la Tabla 27, en respuesta a la cuestion: Se preocupan por mi vida
personal, familiar, ademas de la laboral, de los 110 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 27 %

respondio “definitivamente si” y 16 % “probablemente no”.

Dimensién condiciones sociales

Tabla 28

Compromiso con la entidad

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 0 0%
Probablemente no 1 1%

Indeciso 9 8%
Probablemente si 48 44%
Definitivamente si 52 47%

Total 110 100%
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Fuente: Elaboracién propia
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En la Tabla 28, en respuesta a la cuestién: Comparto el mismo sentir de los
companferos por mejorar en la entidad, de los 110 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 47 %

respondio “definitivamente si” y 44 % “probablemente si”.
Tabla 29

Percepcion de la forma de solucionar conflictos

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 5 5%
Probablemente no 4 4%

Indeciso 20 18%
Probablemente si 34 31%
Definitivamente si 47 43%

Total 110 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 29
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En la Tabla 29, en respuesta a la cuestion: Los conflictos se solucionan de
una manera armoniosa y respetuosa, de los 110 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 43 %

respondio “definitivamente si” y 18 % “indeciso”.

Dimension recompensas

Tabla 30

Recompensas de felicitacion por desempefio

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 17 15%
Probablemente no 12 11%
Indeciso 20 18%
Probablemente si 34 31%
Definitivamente si 27 25%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Gréafico 30
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En la Tabla 30, en respuesta a la cuestion: Recibo recompensas de
felicitacion por mi desempefo, de los 110 servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se muestra que el 25 %

respondio “definitivamente si” y 15 % “definitivamente no”.

Tabla 31

Satisfaccion con las remuneraciones

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 16 15%
Probablemente no 8 7%
Indeciso 22 20%
Probablemente si 36 33%
Definitivamente si 28 25%
Total 110 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 31
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En la Tabla 31, en respuesta a la cuestidén: Estoy conforme con mi trabajo y
la remuneracion., de los 110 servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Barranco encuestados, se muestra que el 25 % respondid

“definitivamente si” y 33 % “probablemente si” y un 20 % de “indeciso”.

Tabla 32

Sobre el orgullo laboral

Categoria Cantidad %
Definitivamente no 3 3%
Probablemente no 1 1%
Indeciso 9 8%
Probablemente si 22 20%
Definitivamente si 75 68%
Total 110 100%
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Fuente: Elaboracién propia
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En la Tabla 32, en respuesta a la cuestion: En términos generales, me
siento orgulloso de pertenecer a esta institucion, de los 110 servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Barranco encuestados, se
muestra que el 68 % respondié “definitivamente si” y 20 %

‘probablemente si”.

4.2. Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Contrastacion de hipotesis general

Hipotesis nula

Ho: El Clima Organizacional no se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital
de Barranco, 2022

Hipotesis alternativa
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Ha: ElI Clima Organizacional se relaciona positivamente con Ia
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital
de Barranco, 2022

Prueba de normalidad
Ho: La distribucion de los datos son normales

Ha: La distribucion de los datos no son normales
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Tabla 33

Prueba de la normalidad clima laboral y satisfaccién laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
CLIMA LABORAL 111 110 ,002
SATISFACCION ,096 110 ,015

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La presente muestra la prueba de normalidad de las variables

independiente y dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la prueba de normalidad se determind el test de
Kolmogorov, debido a que la muestra es mayor de 50. El sig. para ambas
variables es menor de 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la

Ha, y al ser no paramétricos se aplicara el coeficiente de Spearman.
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Tabla 34

Correlacion de las variables clima laboral y satisfaccidn laboral

Correlaciones

CLIMA SATISFACCION
LABORAL LABORAL

Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacién 1,000 ,888"
Spearman . .
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
SATISFACCION Coeficiente de correlacion ,888” 1,000
LABORAL
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota. La presente muestra la prueba de correlacién de las variables

independiente y dependiente. Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: En la tabla 34 se observa que el p valor es 0,00 para
ambas variables, siendo menor de 0.05, considerando la regla de
decision, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por consiguiente, existe una
correlacién entre las variables, y teniendo r = 0,888 correlacion positiva

muy fuerte.
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Tabla 35

Contingencia de las variables clima laboral y satisfaccién laboral

Tabla cruzada CLIMA LABORAL (Agrupada)*SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

Baja Media Alta Total
CLIMA Malo Recuento 33 5 1 39
LABORAL % del | 30,0% 4 5% 0,9% 35,5%
(Agrupada) o de tOta y (o] y (o] y (o] y (o]
Regular Recuento 6 28 6 40
% del total 5,5% 25,5% 5,5% 36,4%
Bueno Recuento 0 3 28 31
% del total 0,0% 2, 7% 25,5% 28,2%
Total Recuento 39 36 35 110
% del total 35,5% 32,7% 31,8% 100,0%

Nota. La presente muestra la prueba de contingencia de las variables

independiente y dependiente. Fuente: Elaboracion propia.
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Nota. La presente muestra la percepcion de las variables independiente y

dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 35 y figura 1, los servidores publicos de la
Municipalidad de Barranco perciben que el clima laboral es malo y
relacionado con una baja satisfaccion laboral en un 30 %. Asimismo, un
25 % perciben un clima organizacional calificado como regular
relacionado con una satisfaccidon laboral como media; Por ultimo, un
25.5% perciben un clima organizacional como bueno y al mismo tiempo

una satisfaccion laboral denominada como alta.
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4.2.2. Contrastacion de hipoétesis especificas

Hipotesis Especifica 1
Hipotesis nula

Hoi: El liderazgo no se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral

de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022.

Hipo6tesis alternativa

Haa: El liderazgo, se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de

los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022.

Prueba de normalidad
Ho1: La distribucion de los datos son normales

Hai: La distribuciéon de los datos no son normales
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Tabla 36

Prueba de la normalidad liderazgo y satisfaccién laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo , 135 110 ,000
SATISFACCION ,096 110 ,015

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La presente muestra la prueba de normalidad de liderazgo y la

variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la prueba de normalidad se determind el test de
Kolmogorov, debido a que la muestra es mayor de 50. El sig. para ambas
variables es menor de 0.05, por lo tanto, al ser no paramétricos se

aplicara el coeficiente de Spearman.
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Tabla 37

Correlacién de liderazgo y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION

Liderazgo LABORAL
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 737"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
SATISFACCION Coeficiente de ,737" 1,000
LABORAL correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota. La presente muestra la prueba de correlacion del liderazgo y la

variable dependiente. Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: En la tabla 37 se observa que el p valor es 0,00 para

ambas variables, siendo menor de 0.05, considerando la regla de

decision, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por consiguiente, existe una

correlacién entre las variables, y teniendo r = 0,737 correlacion positiva

considerable.
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Tabla cruzada Liderazgo (Agrupada)*SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

Tabla 38

Contingencia de liderazgo y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

(Agrupada)
Baja Media Alta Total
Liderazgo Malo Recuento 27 10 2 39
(Agrupada) %deltotal 245% 91%  18%  355%
Regular Recuento 12 23 11 46
% deltotal 10,9%  20,9% 10,0%  41,8%
Bueno Recuento 0 3 22 25
% del total 0,0% 2,7% 20,0%  22,7%
Total Recuento 39 36 35 110
% deltotal 35,5%  32,7%  31,8% 100,0%

Nota. La presente muestra la prueba de contingencia del liderazgo y la

variable dependiente. Fuente: Elaboracién propia.
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Nota. La presente muestra la percepcion del liderazgo y la variable

dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 38 y figura 2, los servidores publicos de la
Municipalidad de Barranco perciben que el liderazgo es malo y
relacionado con una baja satisfaccién laboral en un 24.5 %. Asimismo, un
20.9 % perciben el liderazgo calificado como regular relacionado con una
satisfaccion laboral como media; Por ultimo, un 20% perciben un
liderazgo como bueno y al mismo tiempo una satisfaccion laboral

denominada como alta.
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Hipotesis Especifica 2
Hipo6tesis nula:

Ho.: Las relaciones laborales, no se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital
de Barranco, 2022.

Hipo6tesis alternativa:

Hax: Las relaciones laborales, se relacionan positivamente con la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital
de Barranco, 2022.

Prueba de normalidad

Ho,: La distribucion de los datos son normales
Ha,: La distribucion de los datos no son normales
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Tabla 39

Prueba de la normalidad relaciones laborales y satisfaccion laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Relaciones Laborales ,146 110 ,000
SATISFACCION ,096 110 ,015

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La presente muestra la prueba de normalidad de relaciones

laborales y la variable dependiente. Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: En la prueba de normalidad se determind el test de
Kolmogorov, debido a que la muestra es mayor de 50. El sig. para ambas
variables es menor de 0.05, por lo tanto, al ser no paramétricos se

aplicara el coeficiente de Spearman.
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Tabla 40

Correlacion de relaciones laborales y satisfaccion laboral

Correlaciones

Relaciones SATISFACCION

Laborales LABORAL
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 ,825™
Spearman Laborales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
SATISFACCION Coeficiente de 825" 1,000
LABORAL correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota. La presente muestra la prueba de correlacion de relaciones laborales

y la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 39 se observa que el p valor es 0,00 para ambas
variables, siendo menor de 0.05, considerando la regla de decision, se
rechaza la Ho y se acepta la Ha, por consiguiente, existe una correlaciéon

entre las variables, y teniendo r = 0,825 correlacion positiva muy fuerte.
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Tabla 41

Contingencia de relaciones laborales y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Relaciones Laborales (Agrupada)*SATISFACCION LABORAL

(Agrupada)
SATISFACCION LABORAL
(Agrupada)
Baja Media Alta Total
Relaciones Malo Recuento 31 8 1 40
(L:;’:Lrs;zz) % deltotal 28,2%  7,3% 0,9% 36,4%
Regular Recuento 8 21 9 38
% del total 7,3% 19,1% 8,2% 34,5%
Bueno Recuento 0 7 25 32
% del total 0,0% 6,4% 22,7% 29,1%
Total Recuento 39 36 35 110
% del total 35,5% 32,7% 31,8% 100,0%

Nota. La presente muestra la prueba de contingencia de relaciones

laborales y la variable dependiente. Fuente: Elaboracién propia.
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Nota. La presente muestra la percepcion de relaciones laborales y la

variable dependiente. Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: En la tabla 40 y figura 3, los servidores publicos de la
Municipalidad de Barranco perciben las relaciones laborales como malas
y relacionado con una baja satisfacciéon laboral en un 28.2 %. Asimismo,
un 19.1 % perciben las relaciones laborales como regular relacionado con
una satisfaccién laboral como media; Por ultimo, un 22.7% perciben las
relaciones laborales como bueno y al mismo tiempo una satisfaccion

laboral denominada como alta.
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Hipo6tesis Especifica 3

Hipo6tesis nula:

Hos: La comunicacion, no se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022

Hipo6tesis alternativa:

Hasz: La comunicacion, se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

Prueba de normalidad

Hos: La distribucion de los datos son normales
Has: La distribucion de los datos no son normales
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Tabla 42

Prueba de la normalidad comunicaciones y satisfaccién laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Comunicaciones ,131 110 ,000
SATISFACCION ,096 110 ,015

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La presente muestra la prueba de normalidad de comunicaciones y

la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la prueba de normalidad se determind el test de
Kolmogorov, debido a que la muestra es mayor de 50. El sig. para ambas
variables es menor de 0.05, por lo tanto, al ser no paramétricos se

aplicara el coeficiente de Spearman.
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Tabla 43

Correlaciéon de comunicaciones y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION
Comunicaciones LABORAL

Rho de Comunicaciones Coeficiente de 1,000 756
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 110 110

SATISFACCION Coeficiente de ,756™ 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota. La presente muestra la prueba de correlacién de comunicaciones y

la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 42 se observa que el p valor es 0,00 para
ambas variables, siendo menor de 0.05, considerando la regla de
decision, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por consiguiente, existe una
correlacién entre las variables, y teniendo r = 0,756 correlacion positiva

considerable.
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Tabla 44

Contingencia de comunicaciones y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Comunicaciones (Agrupada)*SATISFACCION LABORAL

(Agrupada)
SATISFACCION LABORAL
(Agrupada)
Baja Media Alta Total
Comunicaciones Malo Recuento 27 8 2 37
(Agrupada) %deltotal 245%  73%  18%  33,6%
Regular Recuento 11 19 9 39
% del total 10,0% 17,3%  8,2% 35,5%
Bueno Recuento 1 9 24 34
% del total 0,9% 8,2% 21,8%  30,9%
Total Recuento 39 36 35 110
% del total 35,5%  32,7%  31,8%  100,0%

Nota. La presente muestra la prueba de contingencia de comunicaciones

y la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.
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Nota. La presente muestra la percepcion de comunicaciones y la variable

dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 43 y figura 4, los servidores publicos de la
Municipalidad de Barranco perciben las comunicaciones como malo y
relacionado con una baja satisfaccion laboral en un 24.5 %. Asimismo, un
17.3 % perciben las comunicaciones como regular relacionado con una
satisfaccion laboral como media; Por ultimo, un 21.8% perciben las
comunicaciones como buenas y al mismo tiempo una satisfaccion laboral

denominada como alta.
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Hipoétesis Especifica 4

Hipo6tesis nula:

Hos: La participacion, no se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

Hipoétesis alternativa:

Ha4: La participacion, se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

Prueba de normalidad

Ho,: La distribucion de los datos son normales
Has: La distribuciéon de los datos no son normales
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Tabla 45

Prueba de la normalidad de participacion y satisfaccion laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Participacion , 148 110 ,000
SATISFACCION ,096 110 ,015

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La presente muestra la prueba de normalidad de participacion y la

variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la prueba de normalidad se determin6 el test de
Kolmogorov, debido a que la muestra es mayor de 50. El sig. para ambas
variables es menor de 0.05, por lo tanto, al ser no paramétricos se

aplicara el coeficiente de Spearman.
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Tabla 46

Correlacion de participacion y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION

Participacion LABORAL
Rho de Participacion Coeficiente de 1,000 ,793"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
SATISFACCION Coeficiente de  ,793" 1,000
LABORAL correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota. La presente muestra la prueba de correlacion de participacion vy la

variable dependiente. Fuente: Elaboracién propia.

Interpretacion: En la tabla 45 se observa que el p valor es 0,00 para

ambas variables, siendo menor de 0.05, considerando la regla de

decision, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por consiguiente, existe una

correlacién entre las variables, y teniendo r = 0,793 correlacion positiva

muy fuerte.
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Tabla 47

Contingencia de participacion y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Participacion (Agrupada)*SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

SATISFACCION LABORAL

(Agrupada)
Baja Media Alta Total
Participacion Malo Recuento 31 14 0 45
(Agrupada) %deltotal 282%  12,7%  00%  40,9%
Regular Recuento 8 17 15 40
% del total 7,3% 15,5% 13,6%  36,4%
Bueno Recuento 0 5 20 25
% del total 0,0% 4,5% 18,2%  22,7%
Total Recuento 39 36 35 110
% del total 35,5%  32,7%  31,8% 100,0%

Nota. La presente muestra la prueba de contingencia de participacion y la
variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia
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Nota. La presente muestra la percepcion de la participacion y la variable
dependiente. Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla 46 y figura 5, los servidores publicos de la
Municipalidad de Barranco perciben que la participacién es malo y
relacionado con una baja satisfaccion laboral en un 28.2 %. Asimismo, un
15.5 % perciben la participacién como regular relacionado con una
satisfaccion laboral como media; Por ultimo, un 18.2% perciben la
participacion como buena y al mismo tiempo una satisfaccion laboral

denominada como alta.
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Hipotesis Especifica 5
Hipo6tesis nula:

Hos: El reconocimiento, no se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

Hipoétesis alternativa:

Has: El reconocimiento, se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022.

Prueba de normalidad

Hos: La distribucion de los datos son normales
Has: La distribucion de los datos no son normales
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Tabla 48

Prueba de la normalidad de reconocimiento y satisfaccion laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Reconocimiento ,149 110 ,000
SATISFACCION ,096 110 ,015

LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. La presente muestra la prueba de normalidad del reconocimiento y

la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la prueba de normalidad se determind el test de
Kolmogorov, debido a que la muestra es mayor de 50. El sig. para ambas
variables es menor de 0.05, por lo tanto, al ser no paramétricos se

aplicara el coeficiente de Spearman.
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Tabla 49

Correlacion de reconocimiento y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION
Reconocimiento LABORAL

Rho de Reconocimiento Coeficiente de 1,000 724"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
SATISFACCION Coeficiente de ,724™ 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

Nota. La presente muestra la prueba de correlacion del reconocimiento y

la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 48 se observa que el p valor es 0,00 para
ambas variables, siendo menor de 0.05, considerando la regla de
decision, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por consiguiente, existe una
correlacién entre las variables, y teniendo r = 0,724 correlacion positiva

considerable.
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Tabla 50

Contingencia de reconocimiento y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Reconocimiento (Agrupada)*SATISFACCION LABORAL (Agrupada)

SATISFACCION LABORAL

(Agrupada)
Baja Media Alta Total
Reconocimiento Malo Recuento 29 14 4 47
(Agrupada) %deltotal 264%  12,7%  36%  42,7%
Regular Recuento 9 15 8 32
% del total 8,2% 13,6% 7,3% 29,1%
Bueno Recuento 1 7 23 31
% del total 0,9% 6,4% 20,9% 28,2%
Total Recuento 39 36 35 110

% del total 35,5% 32,7% 31,8% 100,0%

Nota. La presente muestra la prueba de contingencia del reconocimiento y

la variable dependiente. Fuente: Elaboracion propia.
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Nota. La presente muestra la percepcion del reconocimiento y la variable

dependiente. Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: En la tabla 49 y figura 6, los servidores publicos de la
Municipalidad de Barranco perciben que el reconocimiento es malo y
relacionado con una baja satisfaccion laboral en un 26.4 %. Asimismo, un
13.6 % perciben el reconocimiento calificado como regular relacionado
con una satisfaccion laboral como media; Por ultimo, un 20.9 % perciben
el reconocimiento como bueno y al mismo tiempo una satisfaccion laboral

denominada como alta.
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4.3. Discusion de resultados

Acerca de la investigacion, el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos en la municipalidad distrital de Barranco,
2022, en relacion con el objetivo general de determinar la relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la
Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Los resultados de la correlacidon
de Spearman es 0.888, es decir existe una correlacion entre las variables, se
observa que el p valor es 0,00 para ambas variables, siendo menor de 0.05,
considerando la regla de decision, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por
consiguiente, el clima permite la satisfaccion de forma positiva. Estos
resultados coinciden con los de Ruiz (2020), en su investigacion sobre Clima
Organizacional y satisfaccion laboral en la municipalidad distrital de
Sanagoran, Trujillo, en la que también demostré de sus analisis que existe
una relacion directa alta positiva y correlacion significativa, es decir que el
nivel de clima tiene efecto en la satisfaccion. Adicionalmente, también
podemos citar el estudio de Leon (2019), en la clinica odontolégica PNP
Angamos, sobre el clima y el nivel de satisfaccion laboral, en donde luego de
procesar sus instrumentos de investigacion encontré que existe una relacion

positiva significativa entre dichas variables.

Con respecto al primer objetivo especifico de determinar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la
Municipalidad Distrital de Barranco, 2022.los resultados de la correlacion de
Spearman es de 0.737 , una correlacidén positiva considerable , ademas se
observa que el p valor es 0,00 para ambas variables, siendo menor de 0.05,
considerando la regla de decisién, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por
consiguiente, existe una correlacién entre las variables. Complementamos
estos resultados con los hallados por Enciso (2020), en su estudio sobre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional en la universidad
de Almeria, en las que afirma existir una correlacién de efecto positivo entre

variables, al precisar que las percepciones que tienen los trabajadores de lo
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gue sucede en la organizacion, desde el punto de vista de las practicas de

recursos humanos por los directivos, influira en los cambios esperados.

Con respecto al segundo objetivo especifico de determinar la relacion
entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. El resultado de la
correlaciéon de Spearman es de 0.825, una correlacion positiva muy fuerte,
ademas, se observa que el p valor es 0,00 para ambas variables, siendo
menor de 0.05, considerando la regla de decision, se rechaza la Ho y se
acepta la Ha, por consiguiente, existe una correlacion entre las variables.
Similares resultados son los obtenidos por Sagredo (2019), en su
investigacion sobre la gestibn organizacional y la percepcién del
compromiso, motivacion y satisfaccién de estudiantes y docentes de centros
educativos de adultos de la region de Biobio en Chile, donde sefiala que el
resultado de buenas relaciones en el trabajo son resultado de las formas de
motivacion y compromiso utilizados, asi como el papel de los directivos en la
creacion de un ambiente laboral mas favorable. Del mismo modo, Zevallos
(2017), en su investigacidon sobre clima organizacional y satisfaccion laboral
de los profesores de la escuela superior de guerra del ejército en Lima, Peru,
deduce de sus analisis que las relaciones interpersonales tienen una

correlacién positiva con la satisfaccion.

Con respecto al tercer objetivo especifico de determinar la relacion
entre las comunicaciones y la satisfaccion laboral de los servidores publicos,
de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Los resultados de la
correlacion de Spearman es 0,756 correlacion positiva considerable, se
observa que el p valor es 0,00 para ambas variables, siendo menor de 0.05,
considerando la regla de decisién, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por
consiguiente, existe una correlacion entre las variables. Estos resultados son
muy similares a los encontrados por Montafiez (2021), en su investigacion
sobre el disefio del trabajo y sus consecuencias sobre la satisfaccion y el

desempenio en la universidad de Valencia, Espafia, en donde se sugiere que

154



la satisfaccidn guarda una correlacion positiva con unas comunicaciones

fluidas dentro de la organizacion.

Con respecto al cuarto objetivo especifico de determinar la relacién
entre la participacion y la satisfaccién laboral de los servidores publicos, de
la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Los resultados de la correlacion
de Spearman es 0,793, una correlacion positiva muy fuerte, ademas, .se
observa que el p valor es 0,00 para ambas variables, siendo menor de 0.05,
considerando la regla de decision, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, por
consiguiente, existe una correlacion entre las variables. Resultados similares
encontramos en la investigacion de Padilla (2018), sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal profesional de
enfermeria del hospital San José del Callao, Peru, que determina una
relacion significativa entre las variables, enfatizando en la cultura
organizacional y sus condiciones de trabajo, que facilita que los trabajadores
puedan integrarse y participar , fomentando la sana competencia interna, la
participacion con otras areas, el fomento de la participacién interna, el trato,

el interés e integracion en trabajos, entre otros factores.

Con respecto al quinto objetivo especifico de determinar la relacién
entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral de los servidores publicos,
de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Los resultados de la
correlaciéon de Spearman es 0,724, una correlacion positiva considerable,
ademas, se observa que el p valor es 0,00 para ambas variables, siendo
menor de 0.05, considerando la regla de decision, se rechaza la Ho y se
acepta la Ha, por consiguiente, existe una correlacion entre las variables.
Estos resultados son corroborados por Sagredo (2019), en su investigacion
sobre la gestion organizacional y la percepcion de compromiso, motivacion y
satisfaccion de estudiantes y docentes de centros educativos de la region del
Biobio, Chile, en la que encuentra una relacion positiva y significativa entre
ellas, incidiendo en los temas de reconocimiento y recompensas en la

organizacion como factor de consideracion.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primero, con respecto al objetivo general de determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Se encontré que el
clima organizacional tiene una relacion positiva muy fuerte en la satisfaccion
laboral de los servidores publicos con una correlacidén entre las variables y r=
0.888, por lo que, se concluye que, a mejor nivel de clima organizacional, los

servidores publicos tendran una mayor satisfaccion laboral, y viceversa.

Segundo, con respecto al primer objetivo especifico de determinar la
relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos,
de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Se encontro que el liderazgo
tiene una relacion positiva considerable en la satisfaccién laboral de los
servidores publicos con una correlacidn entre las variables y r= 0.737, por lo
que, se concluye que, a mejor nivel de liderazgo, los servidores publicos

tendran una mayor satisfaccion laboral, y viceversa.

Tercero, con respecto al segundo objetivo especifico de determinar la
relacion entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Se
encontrd que las relaciones laborales tienen una relacion positiva muy fuerte
en la satisfaccion laboral de los servidores publicos con una correlacion
entre las variables y r= 0.825, por lo que, se concluye que, a mejor nivel de
relaciones laborales, los servidores publicos tendran una mayor satisfaccion

laboral, y viceversa.

Cuarto, con respecto al tercer objetivo especifico de determinar la
relacion entre las comunicaciones y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Se encontré que

las comunicaciones tienen una relacion positiva considerable en la
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satisfaccion laboral de los servidores publicos con una correlacion entre las
variables y r= 0.756, por lo que, se concluye que, a mejor nivel de
comunicaciones, los servidores publicos tendran una mayor satisfaccion

laboral, y viceversa.

Quinto, con respecto al cuarto objetivo especifico de determinar la
relacion entre la participacion y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Se encontré que la
participacion tiene una relacion positiva muy fuerte en la satisfaccion laboral
de los servidores publicos con una correlacidon entre las variables y r= 0.793,
por lo que, se concluye que, a mejor nivel de participacidn, los servidores

publicos tendran una mayor satisfaccién laboral, y viceversa.

Sexto, con respecto al quinto objetivo especifico de determinar la
relacion entre el reconocimiento y la satisfaccion laboral de los servidores
publicos, de la Municipalidad Distrital de Barranco, 2022. Se encontré que el
reconocimiento tiene una relacion positiva considerable en la satisfaccion
laboral de los servidores publicos con una correlacidén entre las variables y r=
0.724, por lo que, se concluye que, a mejor nivel de reconocimiento, los

servidores publicos tendran una mayor satisfaccion laboral, y viceversa.
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5.2. Recomendaciones

1. Respecto a la relacidon entre clima organizacional y satisfaccion laboral, se
recomienda fortalecer la cultura organizacional, involucrando con mayor
énfasis temas de ambas variables que puedan cambiar la percepcién de
los servidores actualmente. Esto se puede realizar enfatizando en la
ejecucion de las recomendaciones del eje de cultura organizacional
brindadas por la Contraloria General de la Republica (CGR) o por las que
corresponden al area de clima organizacional en recursos humanos
identificadas en el plan de accion de clima organizacional, que toma como

insumo informacion encontrada en la presente tesis.

Es pues, responsabilidad de la Gerencia Municipal, como 6rgano que
dirige la entidad, ejecutar las recomendaciones propuestas por la CGR,
bimestralmente y de los gerentes y subgerentes de cada érea,
implementar acciones concretas propuestas en el plan de accion del
clima. Al respecto de las responsabilidades y acciones propuestas, se

adjunta el plan de accidn propuesto para el afio 2022 (Ver Anexo 6).

2. Con respecto al liderazgo y la satisfaccidon laboral, se recomienda que las
gerencias y subgerencias deben implementar en sus planes de trabajo las
propuestas indicadas en el presente trabajo, como son desarrollar
capacitaciones al personal sobre el tema de definicion de funciones y su
actualizacion; revisar el mapa de procesos actual (MAPRO) y luego
capacitar a los servidores en aquellos procesos que les corresponda;
Antes de la aprobacion y ejecucidon de los procesos revisados y
actualizados del MAPRO, desarrollar simulacros internos de su ejecucion,
asi como, desarrollar reuniones con los trabajadores para atender a las
necesidades de solicitud de informacion para el eficiente desempefio de

sus labores.

Asimismo, la alta direccién o gerencia municipal, en coordinacién con la
gerencia de administracion y finanzas y la gerencia de presupuestos

debe evaluar la mejor distribucion de recursos tecnolégicos y materiales

158



para el personal, definiendo con las jefaturas correspondientes los
recursos tecnolégicos que son necesarios para un  mejor
desenvolvimiento del trabajo, asi como reuniones del area de sistemas
con otras areas para coordinar y mejorar procesos de apoyo tecnologicos;
Finalmente, la Gerencia municipal, debe fortalecer el area de salud
ocupacional con recursos materiales, para mejorar la productividad en el

uso de los medicamentos y citas por el Covid (Ver Anexo 6-A).

. Con respecto a las relaciones laborales, se recomienda que la Gerencia
de Administracion y Finanzas, con la subgerencia de recursos humanos,
deberia fomentar una cultura de negociacion dentro de la organizacion,
Implementando un area de apoyo a los trabajadores a la solucion de
conflictos dentro de la entidad, que permita prevenir o solucionarlos,
promoviendo la resoluciéon extrajudicial de los mismos mediante la
negociacion; asimismo, desarrollar eventos de integraciéon de todo el
personal, en donde se busque integrar las areas y conocer lo que realizan
los servidores de cadaarea, enfatizando con sus historias y experiencias

laborales.

En ese sentido la subgerencia de recursos humanos debe coordinar
trabajos conjuntos con los diferentes sindicatos e la municipalidad,
retrasmitiendo las necesidades que no pueda satisfacer a la alta direccion
y llevando a cabo aquellas que, si podria considerar, como capacitaciones

o cumplimiento de pagos de planillas (Ver Anexo 6-B).

. En relacion con las comunicaciones, se propone que sea la subgerencia
de recursos humanos y la subgerencia de tecnologias de la informacion
trabajar en coordinacion sus planes anuales de inversion, con el objetivo
de garantizar un buen servicio con los canales y plataformas virtuales , es
significa Invertir en desarrollar mejores canales de comunicacion virtual y
presencial, y fortalecer el area de comunicacion interna, que cumple un
rol de conector de todas los érganos existentes en la entidad, de tal
manera que pueda proveer de la informacion relevante a los servidores;

Asimismo, brindar capacitaciones sobre uso de plataformas digitales de
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comunicacion; Ademas, fortalecer los canales actuales de comunicacion
entre niveles de la entidad y desarrollar procesos que ayuden a que la
informacion sea mucho mas fluida dentro de la organizacién (Ver Anexo 6-
C).

. Sobre la participacion, se recomienda crear y fomentar una cultura de
respeto y valoracion del trabajo y la persona, de tal manera que propicia
la participacion interna y compromiso, proponiéndose empezar por la
Gerencia de Fiscalizacion y seguridad ciudadana y la Gerencia de
servicios a la ciudad y gestion ambiental, que son las unidades que
concentran la mayor cantidad de servidores de la municipalidad.;
Sumamos a ello, el fomentar concursos internos que premien los aportes
de los trabajadores pudiéndose crear un area de creatividad e innovacion,
supervisada por el responsable de Clima Organizacional y comunicacion
interna. Por ultimo, destinar parte de un presupuesto a la premiacion de

los aportes de los servidores (Ver Anexo 6-D).

Sobre el reconocimiento laboral y personal, se recomienda premiar a los
mejores servidores, previas evoluciones de 360 grados (evaluaciones
integrales) evaluacion a cargo de la Subgerencia de recursos humanos en
su area de Clima Laboral, asi como crear una cultura de confianza y
buenas practicas laborales, desterrando todos aquellos factores que
impiden lograrlo, para ello es importante fortalecer el sistema integral de
capacitaciones ( SISCA), de SERVIR, el cual anualmente, en el primer
trimestre de cada ano, debe ser llenado por los gerentes y subgerentes
en el cual identifican las necesidades de capacitacion de sus areas y
envian los nhombres de los servidores que recibirian esas capacitaciones
financiadas por la entidad. Esto debe ser un proceso transparente y que
fomente la meritocracia, desterrando malas practicas de gestién y sera

propuesto como un reconocimiento a los servidores (Ver Anexo 6-E).
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Anexo 1: Matriz de coherencia interna
Titulo Definicion Objetivos Formulacio | Clasificacio | Definicién | Metodologi | Poblacion, | Técnicae
del n de n de Operacional a Muestray | Instrument
Problema Hipotesis variables Muestreo 0
EL CLIMA | Problema Objetivo Hipotesis Variables: Tipo: Poblacion: Técnica:
ORGANIZACIONA | General General General X1: Nivel de De acuerdo
L v LA Ci delegacion do | tipo de | 360 La principal
a) Clima responsabilidades | €ON €l 1ip0 de a principa
SATISFACCION ¢De qué | Determinar la | El clima Laboral i investigacion, | trabajadores. | técnica que
LABORAL DE | manera, el | relacion entre | organizacional X2:Nivel detoma | el presente se utilizé en
LOS clima el clima | se relaciona de decisiones estudio sera | Muestra: el presente
X3: Nivel de
SERVIDORES organizacional | organizacional | positivamente apoyo en de tipo estudio fue la
PUBLICOS EN LA | se relaciona |y la | conla recursos de la Aplicativo. 110 encuesta.
MUNICIPALIDAD con la | satisfaccion satisfaccion alta direccion trabajadores.
DISTRITAL ~ DE | satisfaccion | laboral de los | laboral de los X4: Nivel de Instrumento:
conflictos
BARRANCO- 2022 | laboral de los | servidores servidores x5:Nivel de Nivel: Muestreo:
servidores publicos, de la | publicos, de la confianza Descriptivo Cuestionario
publicos de la | Municipalidad | Municipalidad X6: Nivel de Se utilizé el que, por
Municipalidad | Distrital  de | Distrital de Integracion enire muestreo intermedio de
areas
Distrital de | Barranco, Barranco, X7 Ni Método: probabilistico | una encuesta
: Nivel de
Barranco, 2022. 2022 informacion. de preguntas,
20227 X8: Nivel de En esta ensu

acceso a canales
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Problemas

Especificos

¢De qué
manera, el
liderazgo se
relaciona con
la satisfaccién
laboral de los
servidores
publicos de la
Municipalidad
Distrital de
Barranco,
20227

¢De qué
manera, las
relaciones

laborales se
relacionan con
la satisfaccién
laboral de los

servidores

Objetivos

Especificos

Determinar la
relacion entre
el liderazgo y
la satisfaccién
laboral de los
servidores
publicos, de la
Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

Determinar la
relacion entre
las relaciones
laborales y la
satisfaccién
laboral de los
servidores

publicos, de la

Hipdtesis

Especificas

El liderazgo se
relaciona
positivamente
con la
satisfaccién
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

Las relaciones
laborales se
relacionan
positivamente
con la
satisfaccion
laboral de los

servidores

de comunicacion.
X8:Nivel de
acceso a canales
de comunicacion
X9 : Nivel de
comprension de
las
comunicaciones
X10: Nivel de
independencia al
tomar decisiones.
X11: Nivel de
apoyo

X12: Nivel de
eficacia

X13: Nivel de
recompensas por
logro de

resultados

investigacion
utilizamos el
método

correlacional.

Disefo:
Su disefio se
representa

asi:

M=0x1rOy

modalidad
cerradas, se
tomé ala
muestra

sefalada.
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publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
20227

¢De qué
manera, la

comunicacion
se relaciona
con la
satisfaccion
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
20227

¢De qué
manera, la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

Determinar la
relacién entre
la
comunicacion
y la
satisfaccién
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

Determinar la

relacion entre

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

La

comunicacion,
Se relaciona
positivamente
con la
satisfaccién
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

La

participacion
se relaciona

positivamente

b)Satisfaccion

Laboral

Y1:Nivel de
participacion
voluntaria
Y2:Nivel de
valoracion de
esfuerzo

Y3: Nivel de
identificaciéon con
el puesto.
Y4:Recursos
actuales
Y5:Nivel de
satisfaccion por
aportes

Y6: Nivel de
valoracion de la
empresa.

Y7: Nivel de
identificaciéon con
el equipo.
Y8:Solucién de
conflictos

Y9: Valoracién de
recompensas.
Y10: Valoracion
por logros o

resultados
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participacion
se relaciona
con la
satisfaccion
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
20227

¢De qué
manera, el

reconocimient
o se relaciona
con la
satisfaccién
laboral de los
servidores
publicos, de la
Municipalidad
Distrital de

la
participacion y
la satisfaccion
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

Determinar la
relacion entre
el
reconocimient
o] y la
satisfaccién
laboral de los
servidores
publicos, de la
Municipalidad
Distrital de

con la
satisfaccién
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.

El

reconocimient
o se relaciona
positivamente
con la
satisfaccién
laboral de los
servidores

publicos, de la

Municipalidad
Distrital de
Barranco,
2022.
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Barranco,
20227

Barranco,
2022.
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Anexo 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Titulo: El clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de

Barranco- 2022

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL

VI
X: clima organizacional En sintesis, Chiavenato
(2020), afiade que el clima es
una consecuencia directa de
la cultura organizacional, es

decir, del modo en que la

cultura afecta las
percepciones y los
sentimientos de los

colaboradores y los impacta.

DEFINICION OPERACIONAL  DIMENSIONES

Liderazgo
El Clima es el reflejo de lo
que los trabajadores perciben
que es su ambiente de

trabajo.

Relaciones laborales

Comunicaciones

Participacion

INDICADORES

X1: Nivel de delegacion de
responsabilidades

X2: Nivel de toma de
decisiones

X3: Nivel de apoyo en
recursos de la alta direccion
X4: Nivel de conflictos
X5:Nivel de confianza

X6: Nivel de integracion entre
areas

X7: Nivel de informacion
X8:Nivel de acceso a canales
de comunicacion

X9 : Nivel de comprension de

las comunicaciones

X10: Nivel de independencia

al tomar decisiones.

X11: Nivel de apoyo
X12: Nivel de eficacia

ITEMS

123,45

6,7,8,9

10,11,12,13,14

15,16,17,18
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VD
Y: Satisfaccion Laboral

Montafiez, J (2021), explica
que la satisfaccion de un
trabajador se relaciona a una
actitud o disposiciéon de un
trabajador, emitiendo un juicio
evaluativo hacia su trabajo o

hacia una parte del mismo.

La Satisfaccién laboral nos
permite conocer cuales son
las expectativas que tienen
los trabajadores y cual es el
resultado real de lo que

reciben.

Reconocimiento

Condiciones de Desarrollo

personal y profesional

Condiciones Fisiolégicas

Condiciones sociales

Recompensas

X13: Nivel de recompensas

por logro de resultados

Y1:Nivel de participacion
voluntaria

Y2:Nivel de valoracion de
esfuerzo

Y3: Nivel de identificacién con

el puesto.

Y4:Recursos actuales
Y5:Nivel de satisfaccion por
aportes

Y6: Nivel de valoracion de la
empresa.

Y7: Nivel de identificacion con
el equipo.

Y8:Solucién de conflictos
Y9: Valoracion de
recompensas.

Y10: Valoracién por logros o
resultados.

19,20

21,22,23,24

25,26,27

28,29

30,31,32
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Anexo 3: Instrumento de Recoleccion de Datos
Encuesta sobre Clima y Satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de
Barranco, 2022

Mediante esta herramienta que desarrollamos, esperamos mejorar la satisfaccion

en el trabajo de nuestros servidores publicos. “La satisfaccion laboral se entiende

cuando un trabajador se siente motivado, contento y dichoso con su trabajo”.

Esta encuesta es ANONIMA. Esta encuesta consta de 32 preguntas. Los resultados

nos permitiran seguir mejorando el clima de trabajo de nuestra entidad.

LEA LAS INSTRUCCIONES Y MARQUE SU RESPUESTA:
GRACIAS POR SU APOYO - Tiempo Aprox. 10 minutos
SUBGERENCIA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Objetivo: Establecer si existe relacion entre el Clima Organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad Distrital de

Barranco, 2022

Encuesta de Clima Laboral

INSTRUCCIONES: Para cada afirmaciéon, marque con una (x) la casilla correspondiente al
numero que mejor identifica su posicion no debe quedar ninguna pregunta en blanco.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por lo tanto,
NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS

CALIFICACION PUNTUACION
DEFINITIVAMENTE NO 1
PROBABLEMENTE NO 2

INDECISO 3
PROBABLEMENTE Sl 4
DEFINITIVAMENTE Sl 5

N2 | Preguntas 11213415

Mis funciones de trabajo estan bien definidas.
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Estan definidos los procesos de trabajo dentro mi area.

Mi area de trabajo me provee la informacion necesaria para tomar las mejores
decisiones.
Me proveen los recursos tecnoldgicos y materiales que faciliten el desarrollo de
mi trabajo.
Los protocolos de salud por Covid- 19, se desarrollan de forma eficiente.
6 Cuando se presenta un conflicto laboral, existe un método profesional para
solucionarlo.
La negociacién es un factor considerado en la solucién de conflictos.
Tengo la seguridad y confianza de que mis compafieros hacen un buen trabajo.
9 Las diversas areas buscan apoyarse trabajando en equipo.
La comunicacion que recibo es relevante para mi trabajo.
11 Los canales de comunicacion actuales, me permiten mantenerme informado y
comunicado de lo que pasa en la municipalidad dentro y fuera.
Conozco el uso de los diferentes canales de comunicacién de la Municipalidad.
13 Puedo comunicarme abiertamente con mis superiores.
Puedo entender la informacién que me imparten por los diferentes canales de
comunicacion.
15 Puedo tomar decisiones sin consultar a mis superiores.
El modelo actual de trabajo en mi area busca valorarme como persona.
17 El modelo actual de trabajo actual en mi area, me motiva a integrarme y trabajar
mejor.
18 Cuando logro resultados de mi trabajo son celebrados y se alienta a mejorarlos.
Percibo una cultura de premiacién y reconocimiento dentro de mi area.

La meritocracia forma parte de la cultura en la municipalidad.

Instrumento de Recoleccidn de Datos
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Objetivo: Establecer si existe relacion entre el Clima Organizacional y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos, de la Municipalidad
Barranco, 2022

Encuesta de Satisfaccién Laboral

Distrital de

INSTRUCCIONES: Para cada afirmacién, marque con una

(x) la casilla

correspondiente al numero que mejor identifica su posicion no debe quedar ninguna

pregunta en blanco.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por

lo tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS

CALIFICACION PUNTUACION
DEFINITIVAMENTE NO 1
PROBABLEMENTE NO 2
INDECISO 3
PROBABLEMENTE Sl 4
DEFINITIVAMENTE S| 5
PREGUNTAS 11234

Con gusto me quedo trabajando y apoyando voluntariamente a mis compafieros.

Percibo que mi esfuerzo por mitrabajo es valorado.

Estoy convencido que este es el lugar idoneo para desarrollar mis habilidades.

Me siento libre para crear e innovar en la entidad.

Me siento satisfecho con los recursos tecnoldgicos y materiales que dispongo para mi trabajo.

Se valoran mis aportes en conocimientos y mi esfuerzo.

Se preocupan por mi vida personal, familiar, ademés de la laboral.

NN oo NeE NN NN DN a2 N
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Comparto el mismo sentir de los compafieros por mejorar en la entidad.

Los conflictos se solucionan de una manera armoniosay respetuosa.

Recibo recompensas de felicitacion por mi desempefio.

Estoy conforme con mi trabajo y laremuneracién.

N W = W O W © N 6 N

En términos generales me siento orgulloso de pertenecer a esta institucion
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Anexo 4: Juicio de expertos

S Unjversidad —
| Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinidn acerca de lo siguiente:

Menos de 50 60 70 80 90 100

1. ¢En qué porcentaje estima usted que con () ( ) () () () (x)
este instrumento se lograra el objetivo
propuesto?

2.

3. ¢En qué porcentaje considera que los () ( ) () () () (x)
items estan referidos a las variables de
estudio?

4.

5. ¢Qué porcentaje de los items planteados ( ) () () () () (x)

son suficientes para lograr los objetivos?

6. ¢En qué porcentaje los items son de facil () () () () () (x)
comprension?

7. ¢Qué porcentaje de los items siguen ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) (x)
secuencia logica?

8. ¢En qué porcentaje valora usted que con ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) (x)
este instrumento se obtendran datos
similares en otras muestras?

SUGERENCIAS:
1. ¢Qué items considera Usted deberian agregarse?
Los citados por el doctorando estan bien
2. ¢Qué items estima podrian eliminarse?
Ninguno.
3. ¢Cuales items considera deberian reformularse o precisar mejor?

He leido las preguntas y estan bien formuladas.

Fecha :01/02/2022
Validado por : Doctora en Administracion Maria Nancy Salsavilca Manco
DNI 07316861
\/Lcmuj t),{ /an'V\[i‘/L/l?/ =
Firma . y g
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T Universidad ———
¥l Inca Garcilaso de la Vega
) Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinion acerca de lo siguiente:

Menos de 50 60 70 80 90 100

9. ¢En qué porcentaje estima usted que con () () () () () (x)
este instrumento se lograra el objetivo
propuesto?

10.

11. 4En qué porcentaje considera que los () ( ) () () () (x)
items estan referidos a las variables de
estudio?

12.

13. ¢ Qué porcentaje de los items planteados ( ) () ( ) () (x) ()
son suficientes para lograr los objetivos?

14. ; En qué porcentaje los items son de facil ( ) () () () () (x)
comprensiéon?

15. ¢Qué porcentaje de los items siguen () () () () () (x)
secuencia logica?

16. ¢En qué porcentaje valora usted que con () () () () () (x)

este instrumento se obtendran datos
similares en otras muestras?

SUGERENCIAS:
4. ¢Qué items considera Usted deberian agregarse?

Con los items empleados serian suficientes para lograr el objetivo

5.  ¢Qué items estima podrian eliminarse?

No seria necesario eliminar items en dicho instrumento, puesto que con los planteados se podria cumplir con los
objetivos planteados

6. ¢Cuales items considera deberian reformularse o precisar mejor?

Por lo sefialado en las preguntas anteriores, no seria necesario reformularse o precisar mejor algun items.

Fecha :01/02/2022
Validado por : Doctor en Administracién VICTOR ORDINOLA RUIZ
DNI 43370709

Firma

183




+ ———— Universidad

' Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

Y

! %ggs
ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Después de revisado el instrumento, es valiosa su opinion acerca de lo siguiente:

Menos de 50 60 70 80 90 100

17. ¢En qué porcentaje estima usted que con () ( ) () () () (x)
este instrumento se lograra el objetivo
propuesto?

18.

19. 4En qué porcentaje considera que los () ( ) () () () (x)
items estan referidos a las variables de
estudio?

20.

21. ¢Qué porcentaje de los items planteados () () () () (x) ()
son suficientes para lograr los objetivos?

22. iEn qué porcentaje los items son de facil ( ) () () () () (x)
comprension?

23. ;Qué porcentaje de los items siguen () () () () () (x)
secuencia logica?

24. En qué porcentaje valora usted que con ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) (x)

este instrumento se obtendran datos
similares en otras muestras?

SUGERENCIAS:

1. ¢Quéitems considera Usted deberian agregarse? Me parece son los precisos para el estudio.

2. Qué items estima podrian eliminarse? Ninguno, todos son necesarios.

3. ;Cudles items considera deberian reformularse o precisar mejor? Estan claros todos los items.

Fecha :01/02/2022

Validado por : Doctor en Administracion Abraham Sanchez Baez DNI 06690533

Firma
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Anexo 6:

Plan de accién recomendado para el afio 2022 de clima laboral y
satisfaccion laboral

A. VARIABLE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL

",\l E:c,tr.ateglas Objetivo Actividades Responsables Dirigido a Hemeo
tacticas alcanzar
Enfoque en el Tener Desarrollo de talleres | -SGGRH Gerentes | Mayo
Desarrollo de la | Lideres de coaching. -Gerentes  y |y
capacidad de | empdticos Subgerentes Subgeren
direccion totalmente en sus areas. tes
gerencial preparados Jefes
1 para dirigir Superviso
en res
conocimient Coordina
0s, dores
habilidades
y valores.
Enfoque Lideres que | -Dinamicas de | SGGRH Gerentes | Junio
motivacional sepan liderazgo, -Taller de y
motivar  a | inteligencia Subgeren
sus emocional. tes
trabajadore | -Charlas psicoldgicas Jefes
s para Gerencias vy Superviso
subgerencias. res
Charlas para Coordina
) fomentar el buen dores
trato y manejo de las
personas.
-Taller: Conociendo a
nuestros servidores,
Un taller para
conocer los perfiles
de nuestros
trabajadores.
Enfocado en | Obtener Taller Toma de | SGGRH Gerentes | Julio
Resultados resultados , | decisiones y
ser eficaces | complicadas , que Subgeren
y eficientes, | permitird que los tes
. cumplir con | jefes puedan tomar Jefes
3 los decisiones que Superviso
indicadores. | involucren los res
intereses y Coordina
necesidades de los dores
trabajadores
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Enfoque enla Lideres que | -Talleres de | SGGRH Gerentes | Julio
Comunicacién sepan comunicacion SGlI y
del liderazgo | comunicar efectiva. Subgeren
con los | sus planes a | - Capacitacion sobre tes
servidores. sus Estrategias de Jefes
trabajadore | comunicaciony Superviso
s, que sepan | Lenguajes de res
utilizar los | comunicacidn. Coordina
medios de | -Capacitacidn sobre el dores
comunicaci | manejo de medios
on virtuales para
adecuadosy | potenciar la
los comunicacién en la
aprovechen | entidad.
al maximo.
Enfoque en la Personas Capacitacion en | SGGRH Gerentes | Agosto
Negociacién que Técnicas de | Procuraduria %
solucionen resolucion de Subgeren
problemas, conflictos. Para tes
que Gerencias % Jefes
prevengan subgerencias Superviso
conflictos y res
que Coordina
también los dores
solucionen.
Enfocado en las | Lideres que | -Taller de evaluacion | Gerencia Gerentes | Agosto
Evaluaciones vy | sepan 360 grados en la | Municipal y
Retroalimentaci | brindar Municipalidad. SGGRH Subgeren
on retroalimen | -Taller en la | SGII tes
tacion a sus | Elaboracién de Jefes
trabajadore | Indicadores de Superviso
s, que les Gestion res
ensefien, -Capacitacion en uso Coordina
que los | de herramientas dores
capaciten, virtuales de
qgue sean de | evaluacion y mejora
los que | de Las entidades.
animan.
Enfocado en el | -lideres que | -Capacitacion para la | -SGGRH Gerentes | Setiembre
Desarrollo  de | sean Elaboracién de planes | -Gerentes vy |y
Capacidades organizados | y presupuestos. Subgerentes Subgeren
Analiticas de los | , que sepan en sus areas. tes
Directivos hacia donde | -Capacitaciéon en la Jefes
queremos ir | Mejora de la Superviso
como productividad y del res
entidad, talento humano. Coordina
que  sean dores
disciplinado
s, que
constantem
ente
busquen
mejorar la
productivid
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ad.
Enfocado en | Tener -Diplomado en | SGGRH Gerentes | Octubre
Conocimientos lideres especializacion en | Oficina del |y
Actualizados de | servidores temas afines a su drea | PAD Subgeren
normas que de Gestidn Publica. tes
referentes a su | conocenlas | - Capacitacion Jefes
8| drea. politicas, Integral sobre Superviso
normas, Procedimiento res
leyes para el | Administrativo Coordina
desenvolvi Disciplinario dores
miento de
su trabajo.
Enfoque de | Tener -Charla en Temas de -SGGRH Gerentes | Julio
integridad lideres y | Etica e Integridad. -Gerencia y
trabajadore Municipal Subgeren
s que sean - tes
éticos, que Coordinacione | Jefes
conozcan s con OCl Superviso
las leyes de res
9 éticadela Coordina
entidad, vy dores
gue  sean
ejemplo
para los
demas
companeros
B. VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES Y SATISFACCION LABORAL
N Elstr"ategias Objetivo Actividades Responsable | Dirigidoa: | Tiem
tacticas po
Tener trabajadores | -Capacitacion en | SGGRH -Gerentes
Enfoque en que ] vivan en Preve'n,cién y | Gerentes vy |y
ol armonia, que se | Soluciéon de | Subgerentes | Subgerent
. ayuden, que sepan | conflictos dentro es
1 Fortalecimie solucionar sus | de la organizacion. Jefes Agos
nto de las . o . to
relaciones co'nfl!ctos. -Capf:\atauon en los Supervisor
internas Asimismo, que los | Medios es
jefes sean un canal | Alternativos de Coordinad
de ayuda en la | Solucién de ores.
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solucién de esos | conflictos.
conflictos. -Servidores
-Taller de Trabajo | SGGRH -Gerentes
en equipo y pausas | Gerentes vy |y
. activas. Subgerentes | Subgerent
Enfoque en | Tener trabajadores N & &
. -Capacitacion en es
el desarrollo | que trabajen en , .
. metodologias agiles Jefes .
de las | equipo, que no . Setie
2 . . . para el desarrollo e Supervisor
relaciones trabajen aislados, | . -, mbre
. integracion del es
interpersona | que colaboren entre .
les i personal. Coordinad
’ - Capacitaciones en ores.
Trabajos
colaborativos. -Servidores
Tener un ambiente SGGRH -Servidores
laboral en el que se ., Gerentes -Gerentes
. d , . Taller de Gestidn y
trabaje con armonia. Subgerentes |y
. del stress
Enfoque en | Tener una entidad L Subgerent
. -Capacitacion en
la que permita . es Octu
3 . . . . métodos de crear
Inteligencia mediante la mejora bre
> una cultura que
Emocional de su estructura . .
o permita trabajar
organizacional . .,
con satisfaccion.
fomentar una buena
cultura en la entidad.
C.VARIABLE COMUNICACION Y SATISFACCION LABORAL
N° E:str.ateglas Objetivo Actividades Responsables Dirigidoa: | Tiem
tacticas po
Se busca que todo SGGRH Julio
servidor reciba su | -Charlas de Responsab
Enfoque en | induccién general y | Induccidon General. | SGGRH- les de
1 el proceso | especifica y conozca | -Charlas de | Comunicacion | Induccion
de Ingreso la entidad en la | Induccidon Interna Especifica
labora. Especifica. de cada
unidad.
Una entidad en la que Responsab | Dicie
los trabajadores en o les de los | mbre
todos los niveles | _ Regularizacion de rocesos
L. documentos de | SGGRH- P
Enfoque en | estén informados de . L en cada
comunicacion. Comunicacion .
la lo que sucede en la e unidad
2 L . -capacitacion  en | Interna
coordinacié | misma, con
B} . ., procesos de | SGII
n de areas informacion .
. Comunicacién SGTI
actualizada y que | .
. interna.
utilicen los canales
autorizados para ello.
Lideres que sepan -Gerentes | Dicie
Enfoque en . -
mediar el impacto de y mbre
la las  comunicaciones Taller de Subgerent
efectividad . indicadores de | SGGRH g
3 en sus trabajos, que ., es
de las . . comunicacion
- estén informados | " Jefes
comunicacio institucional .
constantemente de lo Supervisor
nes .
que se hace y brinden es
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entidad.

feedback al respecto. Coordinad
ores.
Lideres que sepan -Gerentes | Novie
relacionarse con los mbre
Enfoque de . y
... | diferentes Subgerent
coordinacié S
stakeholders en la | -Capacitaciéon en es
n con . .
- entidad, desde los | Trabajos con
4 | sindicatos y . L SGGRH
sindicatos hasta los sindicatos y otros
otros . .
clientes y exista una stakeholders.
Stakeholder .,
X buena relacién 'y
comunicacién entre
los mismo.
D. VARIABLE PARTICIPACION Y SATISFACCION LABORAL
Estrategias _ . Responsable | Dirigido a: Tiem
Ne |, & Objetivo Actividades P &
tacticas po
e -Gerentes -Gerentes
Capacitacién para el y ¥
L Subgerentes | Subgerente
Crear un cultura de disefio de .
. . . -Gerencia S
Enfoque en | trabajo que permita Estructuras flexibles .
. . Municipal Jefes
mejora de la | el que faciliten el SGGRH Supervisore | Agost
1 | estructura intraemprendimiento | trabajo dentro de la . P og
organizacion | en los servidores, | entidad. .
- . . Coordinado
al eliminando  barrera | -Trabajo en equipos res
que lo limiten. para mejorar )
participacion. _Servidores
SGGRH -Gerentes y
-Talleres de | Gerentes vy | Subgerente
Sumar esfuerzo entre .,
. . colaboracién Subgerentes | s
Enfoque en | diferentes areas, | .
., S, incremental Jefes
formacion participacion .
. o -talleres que Supervisore .
2 equipos institucional, Junio
e . fomenten la s
multidiscipli | compartir e .
. L. iniciativa v Coordinado
narios experiencias  entre S .
. , participacion activa res.
areasy entre lideres. .
de los servidores
-Servidores
Trabajadores que SGGRH -Gerentes y
utilizan la tecnologia Gerentes y | Subgerente
constantemente, o Subgerentes | s
. Capacitaciéon en
Enfoque en | aprovechandola para . . Jefes
. Gobierno Digital , .
el uso | crear medios que . Supervisore
. . como herramienta .
3 | amigable de | mejoren la S s Julio
, S participativa de .
tecnologias participacion, en L . Coordinado
. . . eficiencia en tiempo
en el trabajo | involucramiento de res.
. y costos.
los trabajadores en
los planes de la -Servidores
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SGGRH -Gerentes y
. Gerentes t
Trabajadores y | Subgerente
L Subgerentes | s
disciplinados, .
empezando por los Talleres de mejora Jefes
Enfoque en p. . P Productividad % Supervisore | Setie
4 o funcionarios .
la disciplina disciplina s mbre
personas que N .
participativa. Coordinado
cumplen con las res
reglas de trabajo. )
Trabajadores que SGGRH Servidores
Enfoque en | utilizan  bien  sus s
. . Capacitacion en »
la tiempos, evitando .. . Dicie
5 . . Administraciéon  del
productivida | perder su tiempo y . mbre
tiempo
d hacerlo perder a
otros servidores.
E. VARIABLE RECONOCIMIENTO Y SATISFACCION LABORAL
Resoonsab Diri | tiem
N° Estrategias tacticas Objetivo Actividades les P gido | po
a:
- Juni
Ger | o
Una entidad que ent
anime a la esy
participacion % Sub
reconozca los ger
| .
ogrf)s y éxitos de _Gerencia ent
las areas o de los . es
. Municipal
servidores, una Jefe
. . -SGGRH
Enfoque en la busqueda de la | entidad que | Concursos S
1 s . . -Gerentes
eficiencia del trabajador premia las buenas | Internos Sup
acciones, que y ervi
. Subgerent
elimina el temor, os sor
asimismo que es
sanciona y Coo
amonesta las rdin
malas acciones o ado
conductas. res.
Un entidad que Gerencia Ser | May
celebra los logros . Municipal | vido | o
Premios de
que puedan L -SGGRH res
2 Enfoque en resultados . reconocimiento
lograr las dreas o . -Gerentes
. municipal
servidores y que %
los reconoce Subgerent
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publicamente. es
-Talleres de Ser | Julio
. innovacion. vido
Un entidad o -SGGRH
-Capacitacion en res
alegre, con una -Gerentes
. uso de
Enfoque en la creatividad cultura de . y
. herramientas
creatividad en sus | . . Subgerent
. digitales y su
trabajadores. es
aporte para la
entidad.
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