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RESUMEN

La presente investigacion denominada, “Cultura Organizacional y su relacion
con la Satisfaccion laboral del personal Administrativo de la Municipalidad Distrital
de Quellouno — La Convencion — Cusco 2019” surge en consideracién de la actitud
del colaborador frente a las labores que desempefia en el entorno laboral, por ello
tiene como objetivo general: “Analizar la relacion que existe entre la Cultura
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quellouno — La Convencion — Cusco 2019”.

La metodologia del estudio fue de tipo basico, de nivel descriptivo
correlacional, y disefio de investigacién no experimental, de corte transversal, donde
se considerd una muestra censal equivalente a 80 colaboradores administrativos de
la municipalidad de Quellouno; para obtener la informacion se empled como técnica
la encuesta ; aplicando dos cuestionarios, uno de 18 preguntas para la variable
cultura organizacional y 36 preguntas para satisfaccion laboral; la misma que fue
validada con el método Alfa de Cronbach obteniendo un grado de confiabilidad de
0.76 y analizada por el procesador estadistico SPSS V.22 para la deteccién de la
correlacion existente entre ambas variables mediante el coeficiente de correlacion

de Pearson.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se pudo evidenciar una correlacion
positiva muy alta; donde la relacién es directamente proporcional, es decir, si la
cultura organizacional es menor, entonces la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La Convencién — Cusco

también sera menor.

Palabras Clave: Cultura  Organizacional, Satisfaccion  Laboral,

Administracion, Clima Laboral, Colaboradores.



ABSTRACT

The present investigation called, "Organizational Culture and its relationship
with the job satisfaction of the Administrative staff of the District Municipality of
Quellouno - La Convencion - Cusco 2019" arises in consideration of the attitude of
the collaborator in front of the work carried out in the work environment, Therefore,
its general objective is: "Analyze the relationship between Organizational Culture
and Job Satisfaction of the administrative staff of the District Municipality of

Quellouno - La Convencion - Cusco 2019".

The methodology of the study was of a basic type, of a descriptive
correlational level, and a non-experimental, cross-sectional research design, where
a census sample equivalent to 80 administrative collaborators of the municipality of
Quellouno was considered; To obtain the information, the survey was used as a
technique; applying two questionnaires, one of 18 questions for the organizational
culture variable and 36 questions for job satisfaction; The same that was validated
with the Cronbach's Alpha method, obtaining a degree of reliability of 0.76 and
analyzed by the statistical processor SPSS V.22 for the detection of the correlation

between both variables by means of the Pearson correlation coefficient.

According to the results obtained, a very high positive correlation could be
evidenced; where the relationship is directly proportional, that is, if the organizational
culture is lower, then the job satisfaction of the administrative staff of the District

Municipality of Quellouno - La Convencion - Cusco will also be lower.

Keywords: Organizational Culture, Labor Satisfaction, Administration, Labor
Climate, Collaborators..
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INTRODUCCION

Hoy en dia los colaboradores vienen a ser el recurso de gran importancia
dentro de una empresa, debido a que realizan labores, ya sea profesionales y/o
técnicos, con el propdsito de favorecer al cumplimiento de objetivos y fines
planificados por las instituciones, motivo por el cual los funcionarios y autoridades
consideran que para enaltecer el nivel de rendimiento de los clientes internos y su
compromiso organizacional. Se debe lograr la satisfaccion laboral en los

colaboradores, que se vera manifestado en la calidad de atencion al usuario

Dentro del sistema publico los términos cultura organizacional y satisfaccion
laboral adquirieron gran preeminencia entre las organizaciones del estado como las
municipalidades, en investigaciones anteriores se denota que al analizar el talento
humano, el Unico enfoque suele ser el clima laboral debido a que este refleja el
sentir del colaborador a corto y largo plazo dentro de la entidad organizacional, sin
embargo el tema de cultura organizacional es el verdadero eje representante del
lider de la institucién, asi como la satisfaccion laboral que se centra en la
productividad, abarcando temas de psicologia laboral tales como: Ausentismo,

estrés, renuncias y falta de compromiso.

El actual trabajo de investigacion, busca describir la relacién el cual existe
entre ambas variables, con el propdsito de demostrar si la cultura organizacional

repercute en la satisfaccion laboral de los mismos.

La presente investigacion consta de los siguientes capitulos; los mismos que

estan conformados por:
El primer capitulo:

En este capitulo describe el planteamiento de problema, se establecen las
delimitaciones de la investigacion; formulacion del problema, objetivos e hipétesis;
asi como las variables independiente y dependiente, detallandose a su vez la
metodologia de investigacion a aplicar, concluyendo este con la justificacion,

importancia y limitaciones a detalle.
Xi



El segundo capitulo:

En este capitulo se muestra el marco tedrico de la investigacion, los
antecedentes a nivel internacional, nacional y local; posteriormente se desarroll6 las
bases teoricas de la variable independiente cultura organizacional y la variable
dependiente satisfaccion laboral, finalizando con la definiciébn de términos basicos

que ayudaran a sustentar el proyecto.
El tercer capitulo:

Este capitulo describe los resultados del estudio en base al analisis
estadistico, las tablas de frecuencias, graficas e interpretacion correspondiente de

resultados.
El cuarto capitulo:

En este capitulo, se detalla también la discusion con el propdsito de comparar

los resultados conseguidos con los antecedentes considerados.

Finalizando con las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas, webgrafia, asi como, anexos.

xii



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

A lo largo de los ultimos 20 afios, el Peru viene atravesando una cantidad
de cambios econdmicos, sociales, culturales y politicos lo cual ha llevado a las
entidades publicas a buscar formas de adaptarse a un ambiente organizacional
mas complejo y dindmico, es por ello que las organizaciones deben de buscar
alternativas frente a estos cambios econdmicos y sociales que les permita
mantenerse vigentes, dado que desde una vision sociolégica, una entidad publica
se puede entender como un mecanismo privilegiado en el desarrollo de un pais,
y por lo tanto un lugar donde se determinan relaciones de convivencia,
oportunidades de crecimiento profesional y personal para sus colaboradores,
con el fin de garantizar el médximo desempefio en una institucion buscando la

calidad de sus procesos.

En la actualidad si bien la cultura organizacional suma un rol vital para
las organizaciones tanto publica como privadas, esta incide directamente en la
conducta y actitudes en los clientes internos; debido a que son lineamientos
enfocados en el comportamiento de los integrantes de la entidad el cual influye

de forma tanto directa como indirecta en el entorno y quienes lo conforman.

En el 2016, Manum Consulting Grupo Publico, a través, de su pagina
sostuvo que los estados con ascendentes tasas de satisfaccion y productividad
laboral en el que la empresa Software Americana Qualtrics efectud un estudio

en relacion de la satisfaccion laboral en catorce estados; del mismo se
13



desprende que mas del 64% de obreros franceses y americanos se encuentran
extremada y prudentemente satisfechos con su labor. El informe evalla el
instrumento aplicado a los 6250 colaboradores considerados en: Australia,
Canada, Francia, Alemania, Grecia. Con los resultados obtenidos Polonia, se
ubica como el estado con elevada tasa de insatisfaccion laboral en el ranking,
con un 43% de comunidad el cual se expresa satisfecha en su labor y en
términos de productividad el estudio arroja que son los alemanes lo que se
encuentran en la cima.

Asi mismo en mayo del 2019 la revista Forbes Staff publico el ranking de
Love Mondays en el que México aparece como el pais con elevada satisfaccion
laboral de América Latina, seguidos de Brasil y Argentina. Teniendo en cuenta
gue México presenta un nivel de satisfaccion de 3.61 en una graduacion de
cinco puntos, donde el servicio financiero obtuvo el 4.08 de satisfaccion. El
sector automotriz fue evaluado con 4.08 de satisfaccion. El 3°" puesto fue
abarcado por la logistica con 4.07, el sector bebidas y alimentos se situ6 el 4
lugar, con 4.03 puntos. En cuanto a los aspectos evaluados fueron: Satisfaccion
de los empleados, la remuneracion, beneficios y oportunidades que brinda la
empresa para una mejor calidad de vida.

En nuestro pais en Abril del 2016 el diario RPP Noticias en una nota
econdémica publico que el 65.0% de peruanos no son felices con su trabajo, al
ser encuestados el 27.4% de los colaboradores manifestaron su desacuerdo
en lo que respecta a que si los jefes suscitan la proporcién entre el aspecto
profesional y de trabajo de los mismos, cuando se les consulto si los
trabajadores confiaban en sus centros de trabajo el 27.1% dijo que si confiaba,
asimismo el 32.3% manifesté que cambiaria de trabajo si tuviera la oportunidad.
Considerando todo, el 62% de los colaboradores de Peri manifestaron sentirse

felices.

Por ende, la problematica que conlleva a realizar este estudio es la falta de
identificacion de fortalezas y debilidades culturales en la institucion, es por ello que
se halla limitada al no poder laborar en sus extenuaciones y potenciar sus

posiciones culturales. La existencia de este problema genera la necesidad de
14



realizar un diagndstico situacional en el aspecto administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quellouno, La Convencion—Cusco; con la finalidad de
conocer la cultura organizacional existente, brindando informacion de gran
importancia sobre el ambiente donde se relacionan los colaboradores de la
entidad y como repercute en la percepcion que tienen ellos de satisfaccion
laboral y autorrealizacion profesional. En este aspecto se sustenta que existen
percepciones personales o grupales de cultura organizacional imperante dentro
de la Municipalidad Distrital de Quellouno, La Convencién-Cusco y como afecta

este a la satisfaccion de los colaboradores.

En el sector Administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno, La
Convencién—Cusco; se evidencio los siguientes problemas: Falta de visién
compartida, incertidumbre por la alta presion social, inestabilidad laboral por la
alta rotacién de personal tanto interna como externa, poco compromiso de parte
de los colaboradores para con la Municipalidad, por tratarse de una entidad
publica estan bajo la supervision constante de Alcaldia que es algo estresante
para los colaboradores de las unidades de logistica, tesoreria y almacén
pertenecientes al area de administracion, constantes problemas con
proveedores de bienes y servicios, falta de liderazgo de los jefes, poca
comunicacién con las otras unidades de la Oficina General de Administracion
(OGA), demasiada carga laboral, falta de autonomia en el momento de tomar
decisiones, carencia de un plan para la capacitacion del personal y por ultimo no
hay un trabajo en equipo. Con el desarrollo de esta investigacion se pretende
fortalecer al tomar decisiones del Gerente de la Municipalidad, mediante el
estudio entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral, con el fin de
desarrollar un entorno laboral donde los usuarios internos puedan ejecutar las
tareas designadas con responsabilidad y compromiso, con un clima laboral
apropiado entre los integrantes de la entidad y generar un ambiente estable de
trabajo donde el colaborador se sienta a gusto.

15



1.2. Delimitaciones de la investigacion
1.2.1. Delimitacion Espacial

El presente estudio se desenvolvera en la Municipalidad Distrital de
Quellouno- la Convencion - Cusco ubicada frente a la plaza de armas sin

ndmero.
1.2.2. Delimitacién Social

La investigacion tendr4 un alcance descriptivo correlacional, que
tiene como poblacion a 80 colaboradores administrativos contratados y
permanentes de la Municipalidad Distrital de Quellouno, La Convencion-
Cusco 2019.

1.2.3. Delimitacion Temporal

El estudio se desarrollard entre enero del 2019 a septiembre del
2020; influenciado por el tipo de disefio no experimental, como una

investigacion transaccional o transversal.
1.2.4. Delimitacion Conceptual

La delimitacion conceptual estd dada por la variable independiente

Cultura organizacional y la variable dependiente satisfaccién laboral.
1.3. Formulacion del Problema
1.3.1. Problema general

¢,Como la Cultura Organizacional se relaciona con la Satisfaccion
Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Quellouno — La Convencion — Cusco 20197?

16



1.3.2. Problemas especificos

PE1. ¢ Como los valores se relacionan con la Satisfaccion Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencion — Cusco 20197

PE2. ¢ COmo las creencias se relacionan con la Satisfaccién Laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno

— La Convencién — Cusco 2019?

PE3. ¢(Como el clima se relaciona con la Satisfaccion Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencion — Cusco 20197

PE4. ¢ Cémo las normas se relacionan con la Satisfaccion Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencion — Cusco 20197

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Analizar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y la

Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital

de Quellouno — La Convencion — Cusco 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

OEL1. Establecer si los valores se relacionan con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno —

La Convencién — Cusco 2019.

OE2. Determinar si las creencias se relacionan con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno —

La Convencion — Cusco 2019.

17



OE3. Identificar si el clima se relaciona con la satisfaccién laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencion — Cusco 2019.

OEA4. Determinar si las normas se relacionan con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencion — Cusco 2019.

1.5. Hipétesis y variables de investigacion

1.5.1. Hipotesis general

Es probable que la cultura organizacional se relacione con la

satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital

de Quellouno — La Convencion — Cusco 2019.

1.5.2. Hipotesis especificas

HE1. Es probable que los valores se relacionen con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La
Convencion Cusco 2019.

HEZ2. Existe la probabilidad de que las creencias se relacionan con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad

Distrital de Quellouno — La Convencion — Cusco 2019

HE3. Probablemente el clima se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencién Cusco 2019.

HEA4. Existe la probabilidad de que las normas se relacionan con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Quellouno — La Convencién Cusco 2019.
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1.5.3. Definicién conceptual de las variables

a. Variable Independiente: Cultura organizacional

Robbins, S. (2009) conceptualiza a la Cultura organizacional como

un conjuntos de significados que son transmitidos por los usuarios

internos de la entidad, siendo un sistema distintivo de la misma.

b. Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

Palma, S. (2004-2005) recalca que la satisfaccion laboral es la

cualidad del colaborador para su labor, que se vincula con el desempefio

laboral, debido a que involucra influencias en su comportamiento segun

beneficios laborales, remuneraciones y posibilidades de desarrollo

personal, puesto que un colaborador feliz implica incrementos en la

productividad organizacional.

1.5.4. Operacionalizacién de Variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DIMEMN SI0M INDICADORES
*  Innovacidn
#  Trabajo en eguipo
*  Cumplimiento de metas
Valores
»  (Celebraciones
. Mofivaca
VARIABLE #  |dentificacion
INDEFENDIENTE
o «  [Desigusidsd laboral
Cultura organizacional Creencias e Bemuneracitn
#  Herramientas de frabajo
*  Autorreslizacian
) *  Cooperacion
Clima

Emipowermnent
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#  Jomads laboral

#  [magsn personsl
Mormas »  Banciones Disciplinarizs

#  Misidn y vision

#  Ssleccion de personal

& Condiciones fisica y materisles
Extrinseca #  Beneficios [aborales wio remunerativos

VARIAEBLE *  Puoliticas administrativas

DEPENDIENTE

Satisfaccion laboral

#  Relaciomes Socisles
#  Desarmollo Personsl
#  Desarmollo de tareas
*+  Relacion con la sutondad

Inirinseca

Fuente: Comportamiento Organizacional (Robbins,S. 2009).Satisfaccion Laboral
(Palma,S.2004-2005).

1.6. Metodologia de la investigacion
1.6.1. Tipo y nivel de la Investigacion

a. Tipo de Investigacion
El presente estudio es de tipo basico correlacional causal, puesto
que, segun Hernandez, R.; Fernandez, C. & Baptista, P. (2014) este tipo
de estudio se enfoca en explicar el por qué 2 o mas variables se
relacionan, proporcionando un sentido de comprension del fenémeno
analizado.
b. Nivel de Investigacion
El nivel del estudio es descriptivo, por cuanto estudia la realidad

en un determinando instante segun las muestras estratificadas.

Hernandez, R; Fernandez, C. & Baptista, P. (2014) afirman que
los estudios descriptivos tienen como proposito detallar eventos,
situaciones y hechos dados en un determinado fenbmeno objeto de

estudio.
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1.6.2. Método y Disefio de investigacion

a. Método de investigacion
El método del estudio es cuantitativo, debido a que se recaban datos
cuantificables referentes a las variables para el estudio de su relacion.
Segun Hernandez, R. (2014) la investigacion cuantitativa determina
la fuerza de relacién entre variables mediante una muestra que hace
inferencia a un universo, a través de la cual se detalla la causa del fenédmeno.
b. Disefio de Investigacion
Hernandez, R.; Fernandez, C. & Baptista, P. (2014) sostienen que
una investigacion es no experimental de corte transversal, debido a que
no se interviene en las variables y se aplica un instrumento en un solo

instante unico.
1.6.3. Poblacion y muestra de la investigacion

a. Poblacion de lainvestigacion
El universo seleccionado en el presente estudio tomo en cuenta a
80 colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Quellouno — La Convencion—Cusco en el afio 2019.

b. Muestra de la investigacién
El estudio considerar& a los 80 colaboradores administrativo de la

Municipalidad Distrital de Quellouno, siendo esta una muestra censal.
1.6.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

a. Técnicade lainvestigacion
El estudio aplicard como técnica la encuesta.
b. Instrumento de la investigacion
El instrumento que utilizara la investigacion es el cuestionario de

cultura organizacional y la escala de satisfaccion laboral SL- SPC.
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1.6.5. Justificaciéon, importancia y limitaciones de la investigacion

a. Justificacion de la Investigacion

Justificacion tedrica

El presente estudio se justifica porque la cultura organizacional se
denota en todas las acciones que ejecutan los colaboradores de las
entidades publicas y privadas, intencion por el cual es significativo e
ineludible realizar un analisis previo de cultura organizacional, como es el
caso de la municipalidad distrital de Quellouno; organizacion en la que no
se encontré ninguna investigacion relacionado al tema, tomando en cuenta
que la oficina general de administracion deberia tener conocimiento de
cOmo es que sus trabajadores perciben la cultura, valores, normas y
creencias de la entidad como elementos de motivacién y satisfaccion

laboral para obtener el maximo desempefio en ella.

Justificacién practica

Esta investigacion es importante porque ahondara en el
conocimiento y cambios referentes a la cultura organizacional en los jefes
y trabajadores de la municipalidad, ya que son ellos quienes a través de
una reingenieria a nivel organizacional y personal conduciran a la entidad
a alcanzar la satisfaccién de sus colaboradores, tomando en cuenta que
la presencia o ausencia de cultura organizacional podria facilitar o dificultar
la solucion de problemas entre los mismos, asi como una adecuada
insercion y adaptacién de un nuevo colaborador hacia la municipalidad,

mejorando el desempefio laboral de los mismos.

Justificacién metodoldgica

En cuanto al aspecto metodoldgico, se brindaran instrumentos
validados y confiables que puedan servir de apoyo para sustentar el
estudio, con el objeto de que la investigacion sirva como antecedente para
nuevos proyectos, motivando a innovar, mejorar los procesos creativos en
las entidades y lograr el ansiado posicionamiento.
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b.

Importancia de la investigacion

La investigacion es importante para los funcionarios y gerentes de
la Municipalidad Distrital de Quellouno, puesto que, reflejara un panorama
general de la situacion, a fin de que en relacion a los resultados logrados
los responsables consigan tomar decisiones acertadas sobre la
administracion del personal, que traigan consigo resultados que se reflejen
en los colaboradores y usuarios externos satisfechos. Asimismo, el
resultado obtenido, sera de utilidad para un plan de gestién y desarrollo
para su organizacion, el cual servirA como orientacibn para otras
investigaciones que estudien las mismas variables. Finalmente, esta
investigacién también es importante para los ciudadanos del Distrito de
Quellouno, porque ellos percibiran los resultados que genere la institucion en
términos de calidad de servicio, puesto que, los clientes son las mas
susceptibles a los cambios que se genere en una organizacion, denotando

asi la cultura organizacional que en esta se presenta.
Limitaciones

Una de las limitaciones afrontadas en la investigacion es la
bibliografica debido a que no se cuenta con libros actualizados que permitan
obtener informacion adecuada, razén por la cual, se estd buscando nuevas
fuentes de confiabilidad a través del internet para que se hallen respuestas
a las interrogantes y consultas. Asi mismo, otra limitacion seria la falta de
datos e informacién con respecto a las variables de estudio, ya que en la
Municipalidad Distrital de Quellouno no hay investigaciones relacionadas a
la cultura organizacional y el desempefio laboral, dificultando asi el proyecto

de investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

(Malander, N. 2016). Desarrollo el articulo cientifico: “Sindrome de
Burnout y Satisfaccion Laboral en docentes del nivel secundario en la
provincia de Misiones, Argentina”, expresa que la satisfaccion laboral en los
maestros, pueden disminuir o aumentar el sindrome; durante el proceso
enseflanza/aprendizaje. Es significativo que maestros y alumnos, se
encuentren en buenas condiciones en el aspecto biopsicosocial para lograr
un aprendizaje significativo y de calidad; para lograr esta investigacion tuvo
como objetivo general: “Determinar si la satisfaccion laboral y algunas
caracteristicas sociodemograficas y laborales de los docentes de nivel
secundario en la provincia de Misiones, Argentina pueden atenuar o bien
potenciar el sindrome”. La metodologia del presente articulo fue de tipo
cuantitativo, de nivel descriptivo, correlacional y transversal. Para medir la
variable dependiente utilizo el instrumento de Oros y Main que constituye
de 4 subescalas, las mismas que permitieron evaluar los: Factores
extrinsecos que se refiere a las dimensiones de: Tarea y la parte socio-
organizativa; asi mismo para los Factores intrinsecos relacionados a la
parte motivacional y autorrealizacion. La escala consta de una lista de 33
items, con la escala de medicidbn de Likert. Estas preguntas fueron

redactadas con un sentido general, las mismas que pueden ser aplicadas a
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diferentes areas en una institucion; teniendo en cuenta que algunas
preguntas fueron modificadas expresamente a fin de medir la satisfaccién
laboral de los profesores. A fin de medir el instrumento relacionado a las
caracteristicas psicométricas, utilizo el Alfa de Cronbach , con un valor de
0,88. Ademas la tasa de consistencia interna con respecto al factor
extrinseco equivale a 0,85; y el valor para el factor intrinseco fue de 0,77.
La estabilidad interna de las dimensiones es igual a 0,69 para la subescala
tarea; 0,86 para la subescala socio organizativa; 0,68 para motivacion; y
0,74 para la auto-realizacién. Para la presente investigacion empleo una
muestra censal compuesta por 123 maestros de 6 instituciones educativas
particulares de la provincia de Misiones Argentina. De acuerdo a los
resultados concluye que la satisfaccion laboral influye directamente en
burnout, donde los factores intrinsecos influyen en el cansancio emocional,
realizacion personal y despersonalizacion. En cuanto a los elementos
extrinsecos, estos influyen en el cansancio emocional; denotando que los
maestros con mejor desempefio laboral, motivados y autorrealizados estan
menos expuestos a sufrir y desarrollar el Sindrome. Resaltando que los
maestros mas jovenes manifestaron elevada propension a padecer el

Sindrome.

(Montoya,et al ; 2017). En el trabajo de investigacion: “Satisfaccion
Laboral y su relacion con el Clima Organizacional en funcionarios de una
Universidad Estatal Chilena”, sostiene el cual los colaboradores son el
recurso mas crucial dentro de una institucion, ya que brinda sus servicios
técnicos y profesionales para el alcance de los propésitos y metas
planteados por las empresas. Entonces para que la organizacion pueda
elevar el rendimiento y la productividad, necesita de colaboradores que se
comprometan con su institucion. Para dicho estudio plante6 como objetivo
principal “Determinar la satisfaccion laboral y el clima organizacional en
funcionarios de una institucion publica de educacion superior de la comuna

de Chillan, Chile”. La Metodologia de estudio fue cuantitativa y correlacional.
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Considerando una muestra conformad por 166 funcionarios entre docentes
y administrativos, de la universidad publica de Chillan divididos, obtenidos
con un nivel confianza del 95%; elegidos de forma probabilistica. A fin de
medir la variable Satisfaccion Laboral empleé como instrumento el
cuestionario de Satisfaccion Laboral S-20/23 disefiado y validado por Melia
y Peiro, el cuestionario posee un formato de escala de tipo Likert que
constituye de veintitrés items. El Instrumento el cual utiliz6 para el Clima
Organizacional fue un cuestionario que le permitio identificar las referencias
socio-demograficos y laborales de los usuarios. Siendo los resultados del
estudio que: El 95% de los educadores y un 90,6% de los administrativos
se sienten satisfechos laboralmente, mientras que el 80% de los maestros
y un 72,7% de los administrativos revelaron detectar un elevado grado de
clima organizacional, siendo los funcionarios mas satisfechos y el cual
distinguen un mas elevado grado de clima organizacional aquellos que
tienen entre 15 a 29 afios de experiencia en la universidad y los que laboran
por debajo de cuarenta horas por semana. De ello concluyen que: Existe
una correlacién directa, debido a que se percibe un clima organizacional
elevado el cual conlleva a un mayor grado de satisfaccion laboral en los
colaboradores de la universidad.

(Bruzual, F., 2016). En la investigacion: “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los empleados de la empresa de servicios Reliability
and Risk Management”. Actualmente las empresas buscan un
posicionamiento en el mercado, para ello tienen que ser mas productivos y
tener mayor participaciéon en la industria, y asi lograr un crecimiento
constante. El objetivo general de la investigacion fue: “Conocer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
la empresa de servicios Reliability and Risk Management”. En cuanto a la
metodologia de investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva,
correlacional, estudio de campo y transversal. En la investigacion se

emplearon 2 instrumentos, con una confiabilidad de 0.95, respectivamente.
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Para el estudio consider6 una muestra de 72 colaboradores. Con la
informacion obtenida, llegé a la conclusibn de que existe una relacién
directa entre las variables, lo cual define que si el nivel de clima
organizacional es elevado entonces mayor sera el nivel de satisfaccion
laboral divisado por los colaboradores de servicios Reliability and Risk

Management..

(Zans,A., 2016). En el estudio de investigacion: “Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”, pretende comprobar la
relacion existente entre dos variables que puedan afectar las
organizaciones actualmente, como son el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral, con el propdésito de detectar ciertas areas que podran
estar afectadas, buscando dar cabida a la mejora de aspectos de la
organizacion y el rendimiento de los colaboradores, lo que permite plantear
como objetivo general para la investigacion: “Analizar ElI Clima
Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016”. En
cuanto a la metodologia empleada es basica no experimental, de tipo
correlacional, para ello la poblacion estuvo conformada un total de 88
empleados de la Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa de la UNAN
Managua; y una muestra conformada 59 colaboradores, en base al método
por conveniencia, hallandose dentro de los tipos de muestreo no
probabilistico, a quienes les aplicod la encuesta y entrevista como técnicas
para las variables y el instrumento del cuestionario, ademas de la revision
documental. Con los resultados obtenidos concluye que es importante
motivar a las autoridades, jefes, comprometidos de éareas para que
contribuyan en el logro de un Clima Organizacional, Propicio, Optimo,

considerando permanente las opiniones, consultas y sugerencias de la
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comunidad universitaria, canalizando mediante los dirigentes y
transformarlas en propuestas en los consejos universitarios, a igual tiempo
incrementar el rendimiento laboral en la facultad, haciendo posible un
entorno apropiado para la produccion, evitando en gran disposicion la

individualidad y fortaleciendo el trabajo en equipo.

(Rocca, L., 2016) Plantea la tesis: “Satisfaccion del usuario en el
ambito del sector publico en el Departamento de Obras Particulares de la
Municipalidad de Berisso-Argentina”. La presente investigacion sostiene
gue para ser competitiva una organizacion o empresa esta debe poseer con
buenos servicios o productos generados a un costo adecuado y con una
adecuada gestion, la cual debe considerar la contingencia de dar a sus
clientes una atencién atractiva; motivo por el cual plantea como objetivo
principal: Determinar el nivel de satisfaccion de los usuarios del servicio
brindado por el Departamento de Obras Particulares de la Municipalidad de
Berisso. La metodologia de la Investigacibn se determina por ser
exploratoria y de naturaleza cuantitativa. La poblacion estuvo constituida
por todos los pobladores de la Municipalidad de Berisso, es decir, 88 470;
en base a la teoria de muestreo obtuvo una muestra equivalente a 250
habitantes, con un grado de confianza del 95%, un error de muestreo del
6,21% y un factor de éxito y fracaso equivalente al 50% respectivamente.
Hacia la recoleccion de datos, se manejé a modo de técnica la encuesta, a
modo de instrumento utilizo el cuestionario de interrogantes estandarizadas
perfeccionado en los Estados Unidos llamado escala SERVQUAL (Service
Quality) con sustento en los resultados de la encuesta, se puede determinar
la satisfaccion del usuario para cada dimension y el servicio en general.
También se realiz6 una comparacion con el mismo servicio brindado por el
Gobierno de la Ciudad de La Plata para brindar un punto de referencia para
enriquecer la informacion brindada por la evaluacion realizada. De ello
concluyd que el grado de satisfaccion total de los usuarios del
Departamento de obras Particulares de la Municipalidad de Berisso se halla
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entre satisfecho y algo satisfecho debido a que el saldo de contestacion total

logrado logro el valor de -0.0873.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

(Bobadilla, M., Callata, C. & Caro, A.; 2015) Realizo la investigacion:
‘Engagement Laboral y Cultura Organizacional el rol de la Orientacion
cultural en una empresa Global-Lima”, el presente estudio sostiene que las
empresas dentro de la globalizacién trabajan en un ambiente adecuado,
veloz donde hace uso de las TIC, que le permite competir en el mundo del
negocio ; buscando un posicionamiento a través de los productos que
oferta, siendo un aspecto que debe considerar la empresa Global, razén por
la cual plantea como objetivo general: “Determinar las relaciones directas e
indirectas de la cultura organizacional y orientacion cultural sobre el
engagement”. La investigacion es cualitativo, explicativo, no experimental
transaccional. La poblacién fueron 219 colaboradores En cuanto a la
muestra esta es no probabilistico, ya que los clientes internos fueron
seleccionados fueron por su propia voluntad, ademas que desempefian con
los aspectos del estudio de investigacion, siendo el 76,3% varones y el
23,6% mujeres. Teniendo en cuenta que los participantes eran de habla
hispana e inglés, los instrumentos se aplicaron en ambas idiomas. El
estudio aplico la técnica tradicional de traducir-traducir de vuelta; y empleo
tres instrumentos: Para el Engagement, utilizo una escala que permite
evaluar el aspecto afectivo-motivacional positivo que tiene que ver con el
bienestar laboral. Consta de 3 dimensiones y sub-escalas, como: vigor,
dedicacion, absorcion. El instrumento utilizado para Cultura organizacional,
estd constituida por 60 preguntas, en base a la escala de Likert y para
recabar informacion sobre Orientacion cultural colectivista aplicé el
instrumento que permite analizar la orientacion cultural del hombre: en el
aspecto individual y colectivo, el mismo que plantea seis preguntas,
considerando el escalamiento de Likert. Estos instrumentos fueron
validados con el coeficiente Alfa de Cronbach, con un valor de 0,70 .
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También se realizé una prueba Kolmogorov-Smirnov. De ello concluyo que,
si hay relacion entre el engagementy el recurso de la cultura organizacional,
en un marco el cual implica el papel de la disposicion cultural en un contexto
general. Al mismo tiempo plantea una propuesta de progreso, a través del
cual busca en relacién de la base de los descubrimientos hallados, mejorar

el nivel de engagement.

(Peceros, 1., 2016). En su investigacion: “Comportamiento
Organizacional de los trabajadores de la Municipalidad de Paruro — 2016”.
La presente investigacion pretende analizar el comportamiento
organizacional con el desempefio laboral, siendo el objetivo general:
“Conocer como es el Comportamiento Organizacional de la Municipalidad
Provincial de Paruro en cumplimiento a los trabajadores de las diferentes
areas que conforman”. La metodologia de estudio fue de tipo basica, de
nivel descriptivo, y disefio no experimental. La poblacion en estudio esta
constituida por 40 trabajadores permanentes, lo que dio lugar a una muestra
censal; para obtener la informacién primaria lo hizo a través de encuestas
realizadas a cada uno de los trabajadores que conforman las distintas
areas. Para la validacién del instrumento aplico el coeficiente Alfa de
Cronbach global, consiguiendo un valor alto equivalente a 0.897 de
fiabilidad, validando su utilidad para el procesamiento de datos. Se concluye
que el 40% de los encuestados consideran que el liderazgo es malo, en
vista que los directivos no poseen las cualidades para dirigir con éxito los
grupos de trabajo en la Municipalidad, se observa también que el 65% de
los usuarios internos de la Municipalidad Provincial de Paruro tomaran en
cuenta que la motivacién es regular, porque no existe la interaccién de
individuos para lograr cualquier objetivo, y se limitan a lograr los objetivos
organizacionales y en relacion a la satisfaccion laboral el 30% de los
colaboradores consideran que es mala, dado que no existe actitudes
positivas de parte de los individuo hacia su trabajo.
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(Huangal, W., 2017) En su estudio de investigacion “Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral desde la perspectiva de los
administrativos del &rea de recursos humanos de la Ugel 04 de Comas,
2017”, para optar por el grado académico de Maestro en Gestion Publica,
tiene como objetivo “Establecer la relacion existente entre Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral de desde la perspectiva de los
administrativos del area de recursos humanos de la UGEL 04 DE Comas,
2017” para ello realiz6 una metodologia hipotético deductiva, correlacional
y disefio no experimental, en una poblacion y muestra censal basada en
cien servidores de los sectores administrativos de recursos humanos, a
quienes les aplico la técnica de la encuesta de sesenta items para calcular
la variable de Cultura Organizacional y una encuesta de 37 items para la
calcular la variable de Satisfaccion laboral, mediante el instrumento del
cuestionario en ambos casos. Mediante la recavacion de datos concluyé
que existe una relacion significativa entre Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral desde el enfoque de los administrativos del sector de
recursos humanos de la UGEL 04 de Comas, 2017, siendo la tasa de
correlacion 99%, por ende, la relacion corrobora que a menor falencia en la

cultura organizacional, mayor es el progreso de la satisfaccién laboral.

(Huancapaza, H. & Llanos, B., 2017) En su estudio de investigacion
“‘Influencia del Clima Organizacional en la satisfaccion laboral de los
colaboradores en el departamento de recursos humanos del Gobierno
Regional Puno - 2017”, para optar el titulo profesional de licenciado en
administraciéon de negocios, estableci6 como objetivo general de la
investigacion “Evaluar la correlaciéon e influencia del clima organizacional
sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores del departamento de
recursos humanos en el gobierno regional de Puno, 20177, para ello realizo
una metodologia de investigacion de alcance descriptivo, explicativo,
relacional en un lapso de meses entre mayo a septiembre del 2017

mediante diversas herramientas como el cuestionario y la entrevista. La
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investigacion se ejecutd en el Departamento de Recursos Humanos del
Gobierno Regional Puno contando con una poblacion de quince
trabajadores, a quienes se aplicaron el cuestionario empleando la escala de
Likert, llegando a concluir que la institucion presenta un Clima
Organizacional intermedio, los indicadores como compromiso
organizacional, laborar en grupo, motivacion, vinculos profesionales se
encuentran moderados, asi también se observa que no existe un adecuado
comportamiento organizacional y falta de liderazgo, debido a que los
trabajadores de la institucion indican que la relacion jefes y subordinados
no es acertada y esto limita el alcance de objetivos y metas

organizacionales.

(Bocangel, L., 2017) En su estudio de investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la
universidad nacional amazoénica de Madre de Dios — 2017” tuvo como
objetivo de estudio “Determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios — 2017”, pare ello
considerdé una muestra conformada por 45 usuarios que trabajan en la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, en la cual us6 una
metodologia de tipo no experimental, de disefio descriptivo, correlacional,
de enfoque cuantitativo y técnicas como la encuesta y de instrumento el
cuestionario, a través del cual concluye que existe una relacion significativa
y positiva entre clima organizacional y satisfaccion laboral, puesto que el
grado de clima organizacional de acuerdo con la percepcion del 62% de los
trabajadores se halla en un grado regular y un grado de satisfaccion laboral
de acuerdo al 58% de trabajadores de la Universidad Nacional Amazonica
de Madre de Dios.
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2.1.3. Antecedentes Locales

(Aragon, V., 2017) En su estudio de investigacion titulada
“Satisfaccion Laboral segun las caracteristicas ocupacionales en la
Municipalidad Provincial de Arequipa, 2017”, para obtener el grado
profesional de Licenciada en Administracion de Empresas, establecié como
objetivo principal “Identificar y relacionar la satisfaccién laboral de los
trabajadores segun ciertas caracteristicas ocupacionales” en consideracion
de la probabilidad de existencia de una relacidon estrecha entre alguna
caracteristica en especifico, ademas de que esta relacion puede ser el
origen por la cual se denota la insuficiencia en la calidad de atencion al
contribuyente de parte de los colaboradores de la Municipalidad Provincial
de Arequipa. Para ello la metodologia de investigacion empleada fue de tipo
descriptivo, de nivel relacional, mediante un cuestionario estructurado a 213
colaboradores, mediante el cual concluyé que el nivel de satisfaccion laboral
para el tipo de trabajador directivo publico es de 46.01% elevadamente
satisfechos, por lo que se recomend6 mejorar la relacion colaborador — jefe,
para una mayor responsabilidad de los colaboradores con la organizacion,

sugiriendo a su vez la implementacion de un buzdn de sugerencias.

(Guerrero, M. & Rodriguez, S. 2017) En su investigacion “Clima
Laboral como factor condicionante en el nivel de desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yanahuara,
Provincia de Arequipa 2017”, para optar el grado académico de Licenciado
en Administracion, plantearon como objetivo principal “Determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Yanahuara,
Arequipa 2017” para el cual se empleé una metodologia de estudio
cientifica, de tipo descriptivo, correlacional, con un disefio no experimental,
basandose en una muestra de 48 empleados administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yanahuara, Arequipa los cuales fueron elegidos
de forma probabilistica considerando a todo el grupo humano el cual estuvo
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presente el dia de la aplicacién del cuestionario, la encuesta en la que la
variable Clima Laboral estuvo conformada por 16 items, del mismo modo la
variable Desempefio Laboral, estuvo compuesta por 9 items, siendo para
ambas variables el instrumento del cuestionario tipo escala de Likert. Donde
concluyé que al denotar que el coeficiente de Correlacion de Pearson
consiguié un valor de 0.900 el nivel de relacién entre las 2 variables es
claramente proporcional, es decir, a elevados resultados en el clima laboral,
elevados resultados surgirdn en el rendimiento laboral, y viceversa, indica

una correlacion positiva muy fuerte entre las variables.

(Delgado, S. & Velasquez, K., 2018) En su tesis “Influencia del
engagement en la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de una agencia
bancaria en el distrito de Cayma, Arequipa, 2018”, para optar el titulo
profesional de Licenciados en Administracion de Negocios, plantearon
como objetivo general “Determinar la influencia del engagement en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una agencia bancaria en el
distrito de Cayma, Arequipa, 2018”, por ende, la metodologia de
investigacion empleada fue de tipo descriptivo, correlacional y transversal
con la intencion de examinar la relacién de ambas variables, en base a una
muestra estd compuesta por 25 colaboradores que representan a la
poblacién, a quienes les usé el cuestionario UWES para la variable
Engagement y se manejo la 292 version de la Escala de Satisfaccion Laboral
(SLSPC) para la variable Satisfaccion Laboral, de la cual es autora la
Magister Sonia Palma Carrillo, a través de lo cual concluye que con un
puntaje de 0.819 la correlacion es reveladora, por ende, el engagement si
influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la agencia bancaria
del distrito de Cayma, Arequipa, puesto que, a mayor sea el engagement

mas satisfaccion laboral se consigue hallar.

(Esquia, K. & Smith, J., 2015) En su estudio de investigacion
“Influencia del clima laboral en la satisfaccion laboral de los trabajadores del
area Administrativa de la Municipalidad de Alto Selva Alegre, Arequipa
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2015”, para optar el grado académico de Licenciados en Administracion de
Empresas, establecen como objetivo general “Determinar el grado de
relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del area administrativa de la Municipalidad de Alto Selva Alegre, 2015”, para
ello trabajaron bajo una metodologia de disefio descriptivo correlacional con
un total de 83 empelados encuestados elegidos aleatoriamente, manejando
para el correcto proceso de la informacion el software SPSS y Microsoft
Excel 2013, ademas de variables de la escala de CL-SPC y SL-SPC de la
Lic. Sonia Palma Carrillo. Mediante la investigacion llegaron a concluir que
en general se denota un clima laboral propicio en la zona, siendo los
factores mas cruciales la realizacion personal y comunicacion; hallandose
gue los elementos mas fustigadores de la satisfaccion laboral son los

beneficios labores y el rendimiento de tareas.

(Butrén, M., 2016), con la investigacion: “Satisfaccion Laboral en el
Area Funcional No Estructurada de Apoyo y Coordinacion a los Proyectos
Especiales y Estratégicos (AFAPEE) del Gobierno Regional de Arequipa
2016”, plantea como objetivo principal: “Describir la satisfaccion laboral en
el are funcional no estructurada de apoyo y coordinacion a los proyectos
especiales y estratégicos (AFAPEE) del Gobierno Regional de Arequipa”.
Basandose en una metodologia de investigacion de tipo descriptiva, con
enfoque cuantitativo, mediante la cual aplicaron como instrumentos los
cuestionarios de Satisfaccion Laboral acondicionada al Gobierno Regional
de Arequipa mediante las dimensiones: trabajo, salario, ascensos,
supervision, comparferismo y fisico a un total de 11 empleados que
representan el 100% de la poblacién de la institucion en estudio, los cuales
fueron aplicadas personalmente y de manera confidencial. Concluyendo
que en el Area existe un grado medio al 55% de satisfaccion laboral. De
acuerdo a los resultados obtenidos es importante perfeccionar los procesos
internos de evaluacién por afio de rendimiento laboral, que conduzca a una

mejor en la formulacion de los proyectos.
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2.2. Bases teodricas de las variables
2.2.1. Cultura Organizacional

Robbins, S. (2009) define que la cultura organizacional es un sistema
cuyas definiciones son compartidas por los integrantes de la entidad lo cual

hace que se distinga de las demas.

Chiavenato, I. (2009) refuerza la definicion de cultura organizacional
como un proceso ya planificado de valores, comportamientos y estructuras
gue ejecutan los miembros de una organizacién para la adaptacién a los

desafios que se presenten en el mercado.

Por ende, la -cultura organizacional se basa en aquellas
caracteristicas que describen a los usuarios de una entidad, en la busqueda
de reducir los desacuerdos entre los colaboradores mediante la mejora de

la comunicacion.

Es asi que hacia efectos del present estudio se considera las

siguientes dimensiones:

e Valores
Son un modo de conducta; desde la perspectiva social a otro
modo opuesto.
e Creencias
Es el habito de usos que posee un usuario, lo cual consiente
desemparejar de otros.
e Clima
Son series de actividades el cual enuncian y fortifican los valores
céntricos de la institucion, centra los fines mas importantes y revelan

guienes son los sujetos eficientes y poco productivas.
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Normas

Estandares que rodean la instituciéon conteniendo el modo de
como deben comportarse los colaboradores como los horarios de
ingreso y salida, presentacion personal, sanciones, carrera profesional,
entre otros.

Segun Zapata, A. & Rodriguez, A. (2008) la filosofia organizacional

comprende el modo en el cual se conforma un grupo social con un sistema

cultural al interior de las entidades, por ello, pretende manejar los procesos

sociales y poder acelerar los niveles productivos, considerando las

siguientes dimensiones:

Historia de la organizacion

Se centra en el desarrollo de la vida en habitual de los usuarios,
comprender su evolucion en el contexto social, todo acerca de sus
fundadores, sus legados, las etapas historicas de la organizacion,
ademas de la evolucién de sus estrategias y estructuras.
Andlisis del entorno

Implica la cultura externa, el entorno cultural, el contexto de la
entidad, involucrando el examen de variables base de los entornos
generales el cual trasgreden en relacion a la cultura organizacional,
tanto a grado general como especifico.
Lenguaje organizacional

Se centra en los fendmenos biopsicosociales de lengua,
comunicacién, léxicos, simbolos, signos, jergas, apodos, dichos;
lenguaje directo e indirecto de los directivos y colaboradores.
Proyecto de empresa

Implica elementos del direccionamiento transcendental, como
son la vision, mision, filosofia organizacional, valores y principios, a
través de los cuales la entidad precisa sus propoésitos, planes,

programas, presupuestos, métodos y diligencias.
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Sistema de produccidn de bienes materiales

Se refiere a la economia, creacion, produccion y cambio de
técnicas, métodos, bienes, entre otros. Posee la finalidad de analizar
las situaciones materiales de existencia de los individuos en la
comunidad en general y en la organizacion de forma particular.
Sistema de produccion de bienes inmateriales

Implica aspectos tales como las creencias, simbolos, caracteres
mentales, entre otros aspectos.
Relaciones interpersonales

Implica lazos sutiles el cual consienten disefiar a los sujetos
acorde a la imagen institucional, abarcando dimensiones que precisan
valores, tales como el trayecto jerarquico, el clima organizacional, lo
determinado versus lo difuso, el cumplimiento en oposicién al atributo y
el manejo de la perplejidad.
Relaciones de parentesco

Se basa en la identificacion de intereses grupales generados en
las relaciones de afinidad o consanguinidad, por las cuales se instituyen
y declaran relaciones interpersonales que van a prevalecer en el
espacio y en el tiempo.
Relaciones de poder

Comprenden los dispositivos sutiles de procedimiento de los
mismos a través del ejercicio del poder y el dominio de los vinculos de
obediencia
Estilos de direccion y liderazgo

Se enfoca en el papel y funcion de los dirigentes en correlacion
con la cultura organizacional. Envuelve entender la forma de ser de los
individuos en cargos de gestion.
Subcultura

Implica la individualizacién de variables homogéneas y comunes

a los grupos que componen la institucién.
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La esencia de la cultura de las entidades, permite a los
colaboradores expresar a diario y experimentar sus acontecimientos,

afrontando problemas de subsistencia interna y externa.
a. Teoria de los sistemas de Likert

Para Likert (citado por Brunet, 2011) refirié “el comportamiento de
los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben
y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus

capacidades y sus valores”

El accionar de las personas esté en relacion a la percepcién de la
realidad objetiva que tiene de esta, si la realidad influye sobre la percepcion,
entonces sera esta quien determine el accionar y comportamiento de las
personas. A raiz de este analisis es posible reconocer los principales
elementos el cual podrian definir la naturaleza de los micro-climas dentro
de la institucion, elementos como: el sistema organizacional, jerarquia, el
salario, la tecnologia, la personalidad de cada individuo y el nivel de
satisfaccion, estos factores podemos separarlos en tres grupos o

variables: variables causales, intermedias y finales.

e Variables causales

Determinan el sentido de la evolucion de las organizaciones, asi
como los resultados que alcanza, este tipo de variables son
susceptibles a modificaciones por parte de la organizacion o sus
representantes. Estas se distinguen en dos rangos: las variables del
primer rango pueden ser transformadas por los integrantes de la
administracion de la entidad, quienes a su vez pueden incorporar otras
variables y las variables de segundo rango que son variables
independientes, es decir, si una modifica hara que las demas variables
también se modifiquen, si esta no sufre modificacion alguna no generar

ningun cambio en las demas variables.
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e Variables intermediarias
Son el reflejo de la situacién interna y la salud de la
organizacion a través de la motivacion de los colaboradores, las
actitudes, el rendimiento, la comunicacion y la toma de decisiones,
constituyendo asi los procesos institucionales de la institucion.
e Variables finales
Son variables dependientes el cual surgen del
comportamiento de las 2 variables anterior a estas variables que son
los resultados generados por la organizacion como: la productividad,
las pérdidas y ganancias, las cuales reflejan la eficiencia con la que se

lleva la entidad.

La mezcla de estas variables e interaccion que entre ellas se da,
determinara el tipo de sistema que sera o bien un sistema muy dictador o

un régimen muy interactivo.
. Enfoques de la cultura organizacional

Segun Garcia (Citado por Soria, 2008) la cultura organizacional
desarrollo 5 enfoques: El 1¢" enfoque se distingue por destacar que la
esencia de la cultura organizacional es el compartir del grupo como sus
valores, creencias el cual forja una manera particular la labor, el 2%
enfoque denota que la cultura es generadora de normas y pautas de
trabajo, el 3°" enfoque indica que los lideres, administradores y directivos
son los creadores e impulsores de la cultura ya que ellos con el tiempo
vienen cultivando valores y maneras de trabajo hacia los usuarios
pertenecientes a la empresa, un 4 enfoque se distingue por recalcar que
la cultura influye de una manera instintiva en el modo de comportamiento
de los colaboradores de la institucion, por ultimo el quinto enfoque
considera que la cultura esta determinada por un patrén o “software” que

rige las actividades de la institucion.
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c. Tipos de cultura Organizacional

Harrison (Citado por consultores Improven, 2004) afirma que
existe cuatro tipos de orientaciones -culturales enfocadas en los
propésitos alcanzados por la institucion y sus valores, los mismos que

daran lugar a pautas culturales concretas.

e Organizaciones orientadas al poder
El principal objetivo de estas organizaciones es el nivel de
competitividad en los que los valores que se relacionan con esta
variable seran quienes impulsen las perspectivas de poder, los que
favorecen al tomar una decisién concentrada y la intervencion en los
colaboradores.
e Organizaciones orientadas ala norma
El proposito de las organizaciones en la seguridad y la
estabilidad en el mercado, se caracteriza por cumplir las normas
estrictamente, mantener el orden de los procedimientos, asegurar
responsabilidades que seran asociados este tipo de orientacion.
e Organizaciones orientadas aresultados
Sus propositos son la eficacia y dominio en el manejo de
recursos y esta contribuida por la estructura de la empresa, sus
actividades y funciones.
e Organizaciones orientadas a las personas
Este tipo de organizaciones esta orientado a desarrollar y
satisfacer a sus miembros, por ende, esta asociada a valores

enfocados en la realizacion y satisfaccion de su personal.
d. Importancia de la Cultura Organizacional en entidades Publicas

La importancia de la Cultura Organizacional radica en ser el medio
a fin de conseqguir la eficiencia y eficacia en la Administracién Publica, la
Cultura Organizacional asi como otros enfoques de gerencia moderna,

justifica su importancia en el requerimiento de reducir significativamente
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los conflicto propios y grupales el cual existen en los diversos sitios de la
Administracion Publica, producto de una Cultura de innovacion y
Flexibilidad es que las organizaciones reflejan mejoras en los procesos de
comunicacion y trabajo conjunto orientado a un Objetivo Comun, ademas
de una eficiencia en su gestion integral. Si bien es cierto la aplicacion del
concepto de cultura organizacional es nueva en la administracion publica y su
gestién, es una Optica nueva que le permite re direccionar y darles un nuevo
giro a las instituciones del estado. De su acertada implementacion

dependera el éxito que lleguen a tener las entidades del estado.
Para Sanchez (2007):

La implementacion de una estrategia de gestién debe considerar la
cultura de la organizacién como el factor principal, no un obstaculo, sino un
habilitador de procesos, por lo que debe ser el punto de partida de cualquier
diagndstico (p.125). En ese entender la Cultura Organizacional vendria a
ser el pilar de la organizacién y esta presente en todas las funciones
administrativas y por ende en todas las areas de la institucion y
principalmente en sus colaboradores los cuales facilitaran el
comportamiento de la misma. La cultura Organizacional busca que todos
los colaboradores de la institucion persigan un solo objetivo a través de la
mision y vision ademas que el logro de estos objetivos implique el logro

personal e institucional al mismo tiempo.
. Relacién entre Cultura Organizacional y Clima Laboral

Antes detallar la relacion que existe entre estos dos conceptos se
debe de detallar cuéal es la oposicidén entre cultura y clima organizacional.
Debido a que son 2 palabras confusas y mal empleadas. Segun Hitpass
(2013). “El clima organizacional esta intimamente ligado a la moral y a la
satisfaccion de las necesidades humanas de sus miembros, mientras que
la cultura organizacional se refiere al modo de vida propio que en cada

organizacion se ha desarrollado” (p.13).
42



La cultura Organizacional posee una importante relacion con el
clima laboral, es claro que la cultura organizacional es el patron general de
las conductas, valores, acciones y dogmas que es compartido por los
colaboradores de la institucion, la cultura la establecen estos miembros, es
aqui que el clima organizacional juega un rol significativo, puesto que la
percepcion que tengas los miembros de su institucion determinara las

creencias, mitos, valores, acciones que le dan forma a la cultura.

Culturay clima se hallan totalmente coligados, la cultura antecede al
climay funciona como su soporte, consecuentemente, la cultura es el factor
prevaleciente de la que el clima se desvia, mientras la cultura es invariable

en el tiempo el clima es variable.
f. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

La variedad de caracteristicas hace que las organizaciones sean
diferentes las unas de las otras, pues estas caracteristicas son estables,
distintas, explicitas y simbdlicas.

Robbins, S. (2009) afirma que existen siete caracteristicas:

e Innovacién y aceptacion del riesgo
Esta caracteristica impulsa la creatividad de los
colaboradores, por ende, ellos participan liboremente en el aporte de
ideas y toma de decisiones con responsabilidad.
e Atencién al detalle
Busca que los colaboradores estén comprometidos con su
trabajo, ademas de que realicen de forma responsable y atenta sus
tareas y funciones.
e Orientacion alos resultados
Los lideres de la organizacién enfocaran su atencion en realizar

los procedimientos, métodos y técnicas para que utilicen los
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trabajadores en la obtencién de resultados que la empresa necesita en
términos de ahorro de tiempo y recurso.
Orientacion hacia la gente

Los lideres y jefes de linea evaluan el efecto que tienen los
resultados en el personal dentro de la institucion.
Orientacién a los equipos

Esta caracteristica valora la sinergia y el trabajo en equipo ya
gue este repercute en el desempefio organizacional.
Agresividad

Es el esfuerzo que emplea cada uno de los colaboradores para
cumplir sus funciones de manera competitiva en el mercado laboral.
Estabilidad

Es la seguridad que la empresa les brinda a los colaboradores

en torno a los contextos fisicos y materiales que les ofrece.

g. Funciones de la Cultura Organizacional

Robbins (Citado por Vargas, 2007) determina las siguientes

funciones:

Determina limites y diferencias entre las instituciones.

Da un sentido de identidad a las organizaciones.

Crea lealtad y entrega con la organizacion por parte de los
colaboradores.

Brinda un sistema de control en las organizaciones.

Motiva la estabilizacion del sistema social organizacional.

Por su parte, Newstrom y Davis (Citado por Vargas, 2007) sefialan

las siguientes funciones:

Genera sentido de identidad y compromiso de los colaboradores
con la empresa.

Definicién de la visiéon de la institucién.
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e Es unafuente determinante de estabilidad y continuidad.

e Aporta seguridad a sus miembros.

e Su conocimiento, favorece a los nuevos empleados a interpretar lo que
lleva implicito.

e Provee de un contexto importante para el entendimiento de eventos.

e Estimulan la motivacion de los colaboradores al realizar sus tareas.

e Crea un sistema de valores y creencias similares.

¢ Identifican los modelos de conductas a copiar

2.2.2. Satisfaccion Laboral

Existe varias definiciones en referencia a la satisfaccion laboral y la
mayoria de estas concuerdan en resaltar lo importante que es tener
colaboradores satisfechos en la organizacion, por ende, la fuerza debe de
estar enfocada en crear estrategias de gestion que aporten al logro de este
fin. Palma (2004) afirma que es la actitud del colaborador en su propio cargo
laboral, relacionando sus acciones a posibilidades de desarrollo, beneficios,
relaciones y remuneraciones laborales que recibe el trabajador. Por lo que,
un empleado motivado y feliz con las diligencias que ejecuta y con el
entorno laboral, colocard& mayor desempefio en sus actividades y

conseguira excelentes resultados.

Para el estudio y de acuerdo con el empleo de la herramienta de

medicién elegida se traeran las sucesivas dimensiones:

e Factores Extrinsecos
Se refiere a las condiciones materiales y fisicas, ademas de las
politicas administrativas y beneficios laborales.
e Factores Intrinsecos
Se relacionan directamente con lo que realiza y desempefia,
involucrando sentimientos relacionados con las relaciones sociales,
desarrollo propio, desarrollo de trabajos y correspondencia con la

autoridad.
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a. Teorias y modelos de explicacion de Satisfaccion Laboral

Enfatizando lo dicho lineas antes, se recalca la importancia de

tener colaboradores satisfechos, lo que implica tener colaboradores

motivados para ello las organizaciones recurren a teorias como:

Modelo de dos factores de Herzberg: Una de las teorias el cual tuvo
mas influencia en la Satisfaccion Laboral, distinguida también como
teoria bifactorial de Herzberg, en esta se afirma que hay dos grupos el
cual interviene en la motivacion y que inciden en la satisfaccion de los
colaboradores en sus trabajos, que son un grupo de factores
intrinsecos y extrinsecos. El primer grupo de factores intrinsecos, son
aquellos propios de las circunstancias laborales, relacionandose con
el contenido del puesto, asi como labores y deberes concernientes
con el puesto, produciendo en el trabajador un efecto de satisfaccion
prevaleciente y una ampliacién en la productividad, asociandose de
forma directa con la satisfaccion en el puesto laboral. El segundo
grupo de factores extrinsecos, se refieren a las circunstancias el cual
envuelven al individuo cuando labora, evocandose a las retribuciones
externas como condiciones fisicas y ambientales que se presentan por
separado de la naturaleza del trabajo, salario, entorno fisico, politicas
de empresa, seguridad en el trabajo, clima laboral, caracterizandose
por no brindar una satisfaccion directa al momento de ejecutar el
trabajo y se asocian con la insatisfaccion.
Teoria de las Necesidades de Maslow: Establece que Ila
personalidad de los colaboradores es producida necesariamente por
la satisfaccion de sus requerimientos. Por ende, Maslow establece la
hipétesis de que adentro de todo individuo existe una graduacion de 5
necesidades como son:
1. Necesidades Fisioldgicas: Centradas en necesidades
primarias, tales como alimentos, refugio, liquidos y otras

necesidades fisicas.
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2. Necesidades de seguridad: Se evoca en tipos de seguridad
tanto la fisica, la psicolégica como la econémica.

3. Necesidades sociales: Implica tanto el dar afecto como hallar
una contestacion efectiva en otros individuos.

4. Necesidad de estima: Examinacién firme y elevada de
nosotros mismos, con sustento en el autorrespeto y en el
reconocimiento del préjimo.

5. Autorrealizacion: Es el anhelo de transformarse en lo que uno
es competente de ser; asi como el desarrollo y cumplimiento
del potencial propio.

e Modelo de las determinantes de la Satisfaccion Laboral Lawler:
Establece el vinculo entre “expectativas-recompensas”, a partir de las
diversas facetas y aspectos de la labor. Lawler parte de la hipotesis
de que el vinculo entre la expectativa y el contexto de la recompensa
provoca la satisfaccién laboral o insatisfaccion laboral, en otros
términos, lo cual estas dependen del cotejo entre la compensacion
admitida ciertamente por el desempefio en el centro laboral y la que
el sujeto consideraba apropiada a cambio de este.
Consiguientemente, si la recompensa conseguida ciertamente excede
de la que se considera apropiada o si es comparable, el empleado
logra el estado de complacencia. Si este vinculo se desenvuelve en

sentido inverso, se provoca la complacencia.
b. Caracteristicas que determinan la Satisfaccion Laboral

Clark (Citado por Ruiz, 2009) divide las caracteristicas en dos

grupos; caracteristicas personales y caracteristicas laborales.

Las caracteristicas personales analizan el nivel de influencia en

sustento a:
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Edad

La mayoria de empleados mayores se sienten mas satisfechos
con su trabajo a razén de tener menores expectativas, costumbre de
trabajo, experiencia, ademas, de que a mayor edad mayor alcance a
puestos mas altos, como resultado de su experiencia y capacidad,
debido a que, los trabajadores de mayor edad no le dan tanto valor al
salario, las promociones o ascensos, lo cual se proyecta de forma
contraria en el personal joven.
Género

Gran parte de autores afirman que las mujeres suelen ser
discriminadas en el mercado laboral, lo que significa que para ellas es
menor el nivel de retribucion, menores oportunidades de trabajo,
menores oportunidades de ascensos 0 promociones Yy, por ende
mayores despidos, sin embargo, los estudios revelan que pese a todo
esto la mujer muestra un nivel de satisfaccién mayor al de los varones
debido a que las mujeres generan menos expectativas de trabajo.
Nivel Educacional

El nivel de educacion es un factor que permite alcanzar un
mejor puesto de trabajo con mejores oportunidades de empleo. Las
investigaciones muestran que a mayor nivel de educacidén existen
mejores remuneraciones, rapidez de ascensos y por lo general
mejores empleos.
Antigiedad

Un vinculo positivo entre antigledad y satisfaccion laboral
genera que el trabajo se vuelva mas satisfactorio, debido a que el
empleado se enriquece de oportunidades y responsabilidades en el
centro de trabajo y, por ende, adecuarse mejor al empleo deseado por

el individuo.
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c. Importancia de la Satisfaccion Laboral

Para la investigadora, el marco de los recursos humanos ha
centrado sus energias en la deteccion de favores y contextos a fin de
conservar a los empleados satisfechos, con el objeto perfilar mayores
indices de produccion en las organizaciones ya que se conjetura que los

empleados satisfechos son més productores.

Es importante que los colaboradores se sientan satisfechos para
evitar ausentismo 0 renuncias por parte de los colaboradores
insatisfechos, debido a que la no satisfaccion en el trabajo podria generar
un alto nivel de estrés y quejas permanentes, las cuales deben ser
atendidas oportunamente por los lideres y jefes de la empresa, ya que
hablar de estrés es un problema que podria llegar a causar tension e
incrementar la posibilidad de generar dafios en la salud de los

colaboradores.

Por ende, para que un trabajador este totalmente satisfecho en el
trabajo la organizacién debera tomar en cuenta el objetivo personal del

colaborador y tratar de que este no sea ajeno al objetivo organizacional.

d. Causas y Consecuencias de la Satisfaccion Laboral

e Causas

Entre las causas el cual ocasionan insatisfaccion o satisfaccion

se encuentran:

1. Reconocimiento: Las personas siempre han buscado el
reconocimiento en cualquier espacio de su vida y mas aun en el
ambito laboral, sin duda alguna la ausencia del reconocimiento al
trabajo y esfuerzo es significado de insatisfaccion.

2. Buen Ambiente: El ambiente laboral posee un efecto seguido

sobre la produccion y rendimiento de los colaboradores, es por ello
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gue un entorno hostil y deteriorado provoca insatisfaccion.

3. Competenciade ladireccion: La motivacion para desempefiar un
trabajo depende mucho del liderazgo y la direccion bajo la que se
trabaja, pues nadie puede trabajar bajo un mando incompetente.

4. Seguridad en el Empleo: Una de los requerimientos mas
primordiales del sujeto es sentirse seguro, de sentirse parte de un
todo y acoplar, si el trabajador no se aprecia parte importante en el
equipo no sera libre de participar activamente.

5. Incentivos Monetarios: Es una forma de motivacion para los
colaboradores, estas se entregan en forma de bonos o aumentos,
aunque algunos autores cuestionan este tipo de motivacion pues
aseguran que generan una motivacion temporal, no duraderas en

los colaboradores.

e Consecuencias

Las consecuencias son hechos que resultan de otros. Estos con
respecto a la satisfaccion laboral pueden ser segin sus bajos y altos

niveles.
1. Los bajos niveles de Satisfaccion denotan mayores indices en:

a. Ausentismo: Son las faltas intempestivas del colaborador
durante sus horas de trabajo como los descansos médicos,

peticiones de licencia, vacaciones de urgencia.

b. Tardanzas: Es la inobservancia del horario de ingreso

determinado por la empresa.

c. Renuncias intempestivas: Abandono laboral frente al
deficiente clima laboral, dejando asi proyectos y trabajos sin

terminar.

50



d. Estrés: Altos niveles de tension al realizar trabajos bajo

presion.
2. Los altos niveles de Satisfaccion se ven reflejados en un indice de:

a. Iniciativa: Debido a que nace el impulso de ejecutar
actividades que competen o no al colaborador segun su puesto

laboral.

b. Productividad: Depende de la eficiencia con la que se realicen
sus funciones, siendo para ello de vital importancia un

colaborador motivado.

c. Compromiso: Se basa en el empefio para realizar las
funciones con total responsabilidad.

2.3. Definicion de términos basicos
2.3.1. Beneficios econdmicos

Segun Palma (2005) se conceptualiza como la disposicion laboral
referente a los alicientes econémicos como resultado del esmero en la labor

requerida en el puesto laboral.
2.3.2. Capacitacion

Ardilla (2009) considera a la capacitacion como la adquisicion de
conocimientos teoricos, técnicos y practicos que fomentan el desarrollo de

los usuarios en el desempefio de una tarea.
2.3.3. Clima laboral

Chiavenato, I. (2009) define al clima laboral como un entorno interno
donde los integrantes de la empresa se relacionan con el grado de

motivacion de sus colaboradores.
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2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

Colaborador

Alles, M. (2011) considera al colaborador como un individuo que

trabaja bajo la conduccion de otro usuario en una organizacion.
Comunicacion eficaz

Alles, M. (2009) define a la comunicacion eficaz como la habilidad de
oir y comprender al otro, con la finalidad de transmitir de forma oportuna y

clara la informacion necesaria para el logro de objetivos organizacionales.
Condiciones de trabajo

Palma (2005) afirma que segun la escala SL - SPC, las condiciones
de trabajo son la medicion laboral referente a la disponibilidad de recursos
y disposiciones normativas acordes a la actividad de trabajo.

Conflictos interpersonales

Alles, M. (2009) recalca que los conflictos interpersonales son

situaciones en las que un individuo afronta conflictos con otras.
Cultura organizacional

Segun Alles, M. (2008) es un grupo de convicciones, supuestos valores

y normas el cual poseen los integrantes de una institucion.
Cultura

Es un grupo de convicciones, normas y valores que comparten los

integrantes de una entidad.

2.3.10. Desarrollo del talento humano

Alles, M. (2009) indica que este término se refiere al desarrollo de

competencias referentes a capacitacion y formacion.
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2.3.11. Equipo

Conjunto de individuos organizado, los cuales en el ambito

organizacional se conforman desde la iniciativa de directivos o integrantes.
2.3.12. Estrés laboral

Es una situacidén concreta de estrés el cual surge en el entorno de
labor, cuyas consecuencias no solo afectan la esfera profesional, sino

también la familiar.
2.3.13. Estrés

Es la generacion de tension a causa de situaciones agobiantes que

provocan trastornos psicoldgicos y psicosomaticos.
2.3.14. Gestidn

Es un grupo de actividades que se realizan con el objeto de

administrar y dirigir una organizacion.
2.3.15. Habilidades
Es la competencia para realizar algo en especifico.
2.3.16. Motivacion

Chiavenato, I. (2000) conceptualiza a la motivacion como el

resultado de la relacion entre el usuario y el contexto que lo envuelve.
2.3.17. Productividad

Martinez (2007) reconoce a la productividad como un indicador que
denota el estado del manejo de recursos, relacionando los recursos

empleados con los productos obtenidos.
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2.3.18. Reconocimiento personal

Es una tendencia que mide el trabajo en base al reconocimiento
propio y de integrantes de la organizacion sobre los logros e impacto que

estos generan en los resultados obtenidos en la entidad.
2.3.19. Satisfaccion laboral

Segun Palma (2005) la satisfaccion laboral es la apertura para el
trabajo, en base a valores y creencias formadas a través de la experiencia

de trabajo.
2.3.20. Valores

Son principios de comportamiento referentes al responsabilidad,
ética, lealtad y apego a las normas establecidas por la sociedad.
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CAPITULO Il
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Validacion y confiabilidad del instrumento
3.1.1. Validacion

Cultura Organizacional: El instrumento de cultura organizacional fue
disefiado por Olmos & Socha (2006) y validado por 3 jueces expertos, donde
evaluaron la coherencia, la pertinencia y redaccion de las preguntas que
forman el instrumento. Dicho cuestionario posee 18 reactivos, con escala de
Likert y se utiliza la escala de 1-5, estableciéndose que 1 es nuncay 5

siempre.

Satisfaccion laboral: Se tomo en cuenta la validez de constructo y
concurrente de la prueba; correlacionando la validez concurrente en cuanto al
puntaje general de la escala SL--SPC con las del cuestionario de satisfaccion
laboral de Minnesota en una sub muestra de 300 colaboradores, cuya validez
es de 0.05.

3.1.2. Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento para las variables de estudio; fue
estimada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, donde Cultura
Organizacional se estimo6 con un 0.76 y para la variable satisfaccion laboral

permitié estimar la confiabilidad de 0.79.
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3.2. Andlisis de tablas y graficos

3.2.1. Datos personales de los colaboradores

Tabla 2
Edad del personal administrativo de la Municipalidad Oistrital de Quellouno
Fi %
20a 30 46 58
31a40 19 23
41 a 50 7 9
51 a60 7 9
6lav? 1 1
Total 80 100
Fuente: SPSS V.22
Gréfico 1
Edad de! personal administrativo de la Municipalidad Oistrital de Quellouno
70 5gu, §20a30 @31a40 @41a50 m51a60 @6la72
60
50
40
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

En relacion a la edad se muestra en el rango de 20 a 30 afios con un
58%; en edades de 31 a 40 afios con un 23%, de 41 a 50 afios con un 9%,
de 51 a 60 con un 9% y de 61 a 72 un trabajador solo con el 1%, por ende,
se percibe que mas de la mitad de colaboradores son jévenes de entre 20
a 30 afios, por lo que en esta etapa los colaboradores tienden a ser mas
exigentes con la institucion y esperan que todo su trabajo sea reconocido,
al no percibir que la Municipalidad en su cultura organizacional reconozca

su trabajo, por lo que, sentiran una menor satisfaccion laboral.
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Tabla 3
Género del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno

Fi %
Masculino 28 35
Femenino 52 65
Total 80 100

Fuente: SPSS V.22

Grafico 2
Género del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellounc
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

En cuanto al género se tiene que el 35% son de género masculino,
mientras que el 65% son de género femenino, el grafico muestra que en la
Municipalidad Distrital de Quellouno presenta mayor cantidad de
colaboradores de género femenino en relacion a los colaboradores de
género masculino. Puesto que al ser personal administrativo, ain en este
campo laboral lo ocupan en su mayoria mujeres.
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Tabla 4

Afios de servicio del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Queilouno
Fi %
Menos de un 1 56 70
1a10 18 22
11a20 5 7
21a 30 1
Total 80 100

Fuente: SPSS V.22

Gréfico 3

Afios de servicio del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Guellouno
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

El tiempo de servicio de los colaboradores, denota que con menos
de un afo se tiene al 70%, con 1 a 10 afos de servicio al 22%, entre 11 a
20 afnos al 7%, entre 21 a 30 afios de servicio al 1%. Los resultados
muestran que el mayor % del personal muestra menos de un afio de
servicio, en consecuencia, los trabajadores en poco tiempo no logran
fortalecer la cultura organizacional, por ende, muestran baja satisfaccion
laboral.
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3.2.2. Variable Cultura Organizacional

Tabla b

Cultura Organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de Queliouno

Fi %
Bajo 69 86
Regular 9 11
Alto 2 3
Total 80 100

Fuente: SPSS V.22

Gréfico 4
Cultura Organizacional del personal adminisfrativo de la Municipalidad Distrital
de Queliouno
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

Segun la tabla 5, respecto del nivel de Cultura Organizacional del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno se tiene
gue el 86% de colaboradores muestra un nivel bajo, el 11% un nivel regular,
por ultimo, el 3% indica un nivel alto, lo que indica que mas de la mitad de
los colaboradores tienen un nivel bajo de cultura organizacional en la

Municipalidad Distrital de Quellouno.
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Tabla 6
Valores del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Queilouno

Fi %
Bajo 72 90
Regular 8 6
Alto 2 4
Total 80 100

Fuente: SPSS V.22

Gréafico 5
Valores del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

En base a los resultados conseguidos, el 90%% de colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Quellouno expresaron un nivel de valores bajo,
el 6% un nivel de valores regular, finalmente un nivel alto en valores con un
4%, lo que indica que en su mayoria los colaboradores reconocen un nivel
bajo en valores, es decir que no estan fortalecidas sus convicciones

fundamentales frente a la Municipalidad Distrital de Quellouno.
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Tabla 7
Creencias del personal administrativo de la Municipalidad Cvstrital de Queliouno

Fi %
Bajo 70 88
Regular 9 8
Alto 1 4
Total 80 100

Fuente: SPSS V.22

Grafico 6
Creencias del personal administrativo de la Municipalidad Cvstrital de Queliouno

100

88%

90
80
70
60
50
40
30
20
8%

10 4%

0
Bajo Regular Alto

Fuente: SPSS V. 22

Interpretacion:

Respecto a las creencias de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Quellouno, la tabla 7 muestra que el 88% de los colaboradores
muestra un nivel bajo en creencias, el 8% de los colaboradores muestra un
nivel regular en creencias, el 4% un nivel alto en creencias, lo que muestra
gue el mayor porcentaje de colaboradores no presenta muchas creencias
respecto al trabajo que desempefia en la Municipalidad Distrital de

Quellouno.
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Tabla 8
Ciima del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Queliouno

Fi %
Bajo 72 91
Regular 7 6
Alto 1 3
Total 80 100

Fuente: SPSS V.22

Grafico 7
Ciima del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Queliouno
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

La tabla 8 revela que el 91% de colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Quellouno percibe un clima laboral bajo, el 6% revela que el
clima laboral en la Municipalidad Distrital de Quellouno es bajo, por ultimo,
el 3% de los colaboradores afirma que existe un clima laboral alto. Es decir
gue el mayor porcentaje de los colaboradores encuestados afirma que el
clima laboral en la Municipalidad Distrital de Quellouno es bajo, es decir que
su ambiente laboral no es el adecuado para un buen desempefio laboral y

en consecuencia una buena satisfaccion laboral.
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Tabla 9
Normas del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno

Fi %
Bajo 71 90
Regular 8 6
Alto 1 4
Total 80 100

Fuente: SPSS V.22

Grafico 8
Normas del personal administrativo de fa Municipalidad Distrital de Queliouno
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

Respecto a las Normas del personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quellouno, la tabla 9 muestra que el 90% de los
colaboradores encuestados presenta un nivel bajo, el 6% de los
colaboradores asegura que el nivel de normas en el personal es regular y
finalmente el 4% cree que las normas del personal son altos. Es decir, el
mayor % de colaboradores encuestados considera que las normas del
personal son bajas e insuficientes respecto de su mision y vision.
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3.2.3. Variable Satisfaccién Laboral

Tabla 10
Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Quellouno
Fi %
Malo 77 95
Regular 2 3
Bueno 1 2
Total 80 100
Fuente: SPSS V.22
Gréfico 9
Satisfaccion Laboral del personal adminisirativo de la Municipalidsd Distrital de
Quellouno
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Fuente: SPSS V.22

Interpretacion:

La tabla 10 revela que el 95% de los trabajadores posee un nivel de
satisfaccion laboral malo, el 3% regular y finalmente el 2% bueno. En
consecuencia, gran parte de los colaboradores tienen un nivel malo de
satisfaccion laboral, es decir, no tienen una buena actitud hacia su propia
labor en funcién de aspectos relacionados como posibilidades de progreso
personal, beneficios remunerativos y laborales que recibe, vinculos con
otros integrantes de la entidad y relaciones con el jefe inmediato,
circunstancias materiales y fisicas el cual faciliten sus funciones y el

desempeiio laboral.
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3.4. Resultados de la relacion entre el Cultura Organizacional y Satisfaccion

Laboral

Hipotesis General

Es probable que la cultura organizacional se relacione con la satisfaccion
laboral de personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno —
La Convencion — Cusco 2019.

Tabla 11
Comelacion entre la Culfura Organizacional ¥ Satisfaccion Laboral de los
colaboradores

Cultura Satisfaccion
Organizacional Laboral
Cultura Correlacién de ”
o 1 915
Organizacional Pearson
Sig. (bilateral)
M 80 &0
Satisfaccion Correlacion de .
915 1
Laboral Pearson
Sig. (bilateral)
M a0 al

Fuente: SPSS V.22

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos, se puede observar la relacion entre
cultura organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Quellouno, a través del analisis estadistico de Pearson
los resultados proyectan un valor de significancia de 0.000 que es inferior a 0.05,
lo cual manifiesta que existe correlacion entre ambas variables, ademas el nivel
de correlacion es de 0,915, lo que enuncia la existencia de una correlacion
positiva muy alta. Donde a menor cultura organizacional menor sera la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Quellouno, La Convencion, Cusco. Luego, se admite la hipétesis trazada.
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Hipotesis Especifica N° 1

Es probable que los valores se relacionen con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencién — Cusco 2019.

Tabla 12
Comrelacion Valores y Satisfaccion Laboral de los colaboradores

Satisfaccion
Valores Laboral

Valores Correlacion de Pearson 1 7447

Sig. (bilateral)

N al 80
Satisfaccion Correlacion de Pearson 447 1
Laboral Sig. (bilateral)

N al a0

Fuente: SPSS V.22

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos, se puede observar la relacién entre los
valores y la satisfaccién laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Quellouno, denotando a través del andlisis estadistico de Pearson,
un valor de significancia de 0.000 inferior a 0.05, lo cual manifiesta que existe
un nivel de correlacion positivo muy alto de 0.744, donde a menores valores,
menor sera la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Quellouno, La Convencioén, Cusco. Consecuentemente, se admite la

hipotesis trazada.
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Hipotesis Especifica N°2

Es probable que las creencias se relacionen con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencion — Cusco 2019

Tabla 13
Comrelacion entre Creencias v Satisfaccion Laboral de los colaboradores

Satisfaccion
Creencias Laboral

Creencias Correlacion de Pearson 1 837

Sig. (bilateral)

M a0 a0
Satisfaccion Correlacion de Pearson 837 1
Laboral Sig. (bilateral)

M a0 a0

Fuente: SPSS V.22

Interpretacion

De acuerdo con los resultados conseguidos, existe relacién entre las
creencias y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Quellouno, ello se denota en el analisis estadistico de Pearson,
mediante un valor de significancia de 0.000 que es inferior a 0.05, lo cual recalca
un nivel de correlacién es de 0.837, lo que demuestra la coexistencia de una
correlacion positiva muy alta. Donde a menores creencias, menor sera la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Quellouno, La Convencién, Cusco. Consecuentemente, se admite la hipétesis

trazada.
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Hipotesis Especifica N°3

Es probable que el clima se relacione con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencién — Cusco 2019.

Tabla 14, .
Comelacion entre el Clima y Satisfaccion Laboral de ios colaboradores
Satisfaccion
Clima Laboral

Clima Correlacion de Pearson 1 830™

Sig. (bilateral)

M 80 80
Satisfaccion Correlacion de Pearson 830~ 1
Laboral Sig. (bilateral)

M 80 80

Fuente: SPSS V.22

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos, se puede observar la relacion entre el
climay la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Quellouno, denotandose a través del analisis estadistico de Pearson un valor
de significancia de 0.000 inferior a 0.05, demostrando que existe correlacion
entre ambas variables, con un nivel de correlacién de 0.830, lo que refleja la
coexistencia de una correlacion positiva muy alta. Donde a menor clima, menor
sera la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Quellouno, La Convencién, Cusco. Consecuentemente, se admite la hipotesis

trazada.
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Hipotesis Especifica N° 4

Es probable que las normas se relacionen con la satisfaccién laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La

Convencién — Cusco 2019.

Tabla 15
Cormelacion entre las Normas y Satisfaccion Laboral de jos colaboradores
Satisfaccion
Mormas Laboral
Mormas Correlacion de Pearson 1 840~
Sig. (bilateral)
N 80 a0
Satisfaccion Correlacion de Pearson 840~ 1
Laboral Sig. (bilateral)
N 80 a0

Fuente: SPSS V.22

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos, se puede observar la relacion entre las
normas y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Quellouno a través del analisis estadistico de Pearson, donde los
resultados demuestran un valor de significancia de 0.000 el cual es inferior a
0.05, demostrando la existencia de una correlacion entre ambas variables, asi
mismo el nivel de correlacion es de 0.840, lo que enuncia la existencia de una
correlacion positiva muy alta. Donde a menores normas, menor sera la
Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Quellouno, La Convencién, Cusco. Consecuentemente, se admite la hipétesis

trazada.

69



CAPITULO IV: DISCUSION DE RESULTADOS

Mediante los resultados conseguidos en la aplicacion de la encuesta a los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Quellouno, se logré analizar la
incidencia de la cultura organizacional en la satisfaccion laboral, por tal motivo se

puede concluir que si existe una correlacion entre las 2 variables.

Por lo tanto, la influencia de la cultura organizacional se relaciona
negativamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Quellouno, La Convencion, Cusco y también las dimensiones: valores,
creencias, clima y normas, las cuales fueron propuestos por el autor Stephen P.
Robbins en su libro “Comportamiento Organizacional” del afio 2009, que tienen una

relacion negativa y de forma considerable con la Satisfaccion Laboral.

En base a ello, se procedio a realizar una comparacion con los antecedentes

mencionados en la investigacion, por lo que:

En relacion al trabajo de investigacion realizado por los autores Montoya, et
al (2017) en sus conclusiones al mencionar que se denota un clima organizacional
alto, se coliga a un mayor grado de satisfaccion laboral en funcionarios de la
Universidad Estatal Chilena, poseen resultados que son similares al presente

estudio realizado.

Del mismo modo, el autor Bruzual, F. (2016) en su estudio sobre el “Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los empleados de servicios Reliability

and Risk Management”, al indicar que cuanto mejor sea el nivel de clima
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organizacional, mejor sera el nivel de satisfaccion laboral captado por los
trabajadores de la empresa de servicios Reliability and Risk Management, pues los
colaboradores denotaron un grado relativamente bueno en el clima organizacional
y un nivel entre satisfecho y muy satisfecho en la satisfaccién laboral, identificando
la relacion el cual existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral con

resultados similares a los logrados en la presente investigacion.

Huangal, D. (2017) en la aplicacion de su cuestionario describié e interpreto
la relacion entre la cultura organizacional y satisfaccion laboral a partir de la
perspectiva de los administrativos del sector de recursos humanos de la Ugel 04 de
Comas, 2017, demostrando que existe una relacion significativa entre Cultura
organizacional y Satisfaccion Laboral, con un indice de correlacion de 99%, llega a
confirmar que a menor problemética en la cultura organizacional, mayor es el
desarrollo de la satisfaccion laboral para el desarrollo del area de recursos humanos
de la Ugel 04 Comas, 2017. Ratificando al igual que los estudios anteriores los
resultados obtenidos.

Los autores Huancapaza, H. & Llanos, B. 2017 en su tesis titulada “Influencia
del Clima Organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores en el
departamento de recursos humanos del Gobierno Regional Puno - 2017” tuvieron
como resultado una correlacién alta que indica la influencia entre estas dos
variables, por lo que, en sus conclusiones muestran que la institucion presenta un
clima organizacional intermedio y los indicadores como compromiso organizacional,
laborar en equipo, motivacion, relaciones laborales se encuentran moderados,
denotandose la inexistencia de un adecuado comportamiento organizacional y falta
de liderazgo, por lo que, los trabajadores de la institucién indican que la relaciéon
jefes y subordinados no es acertada y esto limita al alcance de los objetivos y metas

organizacionales; siendo resultados relacionados con los del presente estudio.

Esquia, K. & Smith,J. (2015) en su tesis titulada “Influencia del clima laboral
en la satisfaccion laboral de los trabajadores del area Administrativa de la
Municipalidad de Alto Selva Alegre, Arequipa 2015”, recalcan que los resultados de
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las encuestas arrojaron la percepcion de un ambiente laboral apropiado en el area,
ademas de que los factores mas cruciales se encuentran personificados por la
realizacion personal y comunicacion; hallandose lo cual los componentes mas
criticos de la satisfaccion laboral estan simbolizados por los beneficios laborales y
el rendimiento de labores, siendo también resultados similares al presente trabajo

de investigacion.

Por ende, se puede indicar que la cultura organizacional se concierne y
afecta significativamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Quellouno, La Convencién, Cusco 2019, tratandose de
una institucién publica que deberia implementar herramientas y nuevas estrategias
para la administracion de talento humano con el fin de ayudar a cambiar y mejorar
las probleméticas evidenciadas en la presente investigacion, por el bienestar tanto

del colaborador como de la institucion.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Existe una correlacion positiva muy alta entre la Cultura Organizacional
y la Satisfaccion Laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Quellouno — La Convencién — Cusco 2019, por ende, se denota una relacion directa,
donde a menor cultura organizacional serd menor la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno, puesto que, los
colaboradores presentan un bajo nivel de cultura organizacional con un 86% y una

mala satisfaccion laboral con un 95%.

SEGUNDA. Los valores poseen una correlacion positiva alta y directa con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Quellouno — La Convencién — Cusco 2019, existe una correlacion positiva alta.
Demostrando una relacion directa; donde a menor cultura organizacional en su
dimensién valores, menor serd la satisfaccion laboral, debido a que, la dimensién

valores se identifica con un nivel bajo del 90%.

TERCERA. Las creencias poseen una correlaciéon positiva alta y directa con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Quellouno — La Convencion — Cusco 2019, por lo que a menor cultura
organizacional en la dimension creencias, menor satisfaccion laboral, puesto que,

la dimension creencias se identifica con un nivel bajo del 91%.

CUARTA. EI clima se relaciona con la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno — La Convencion — Cusco
2019, a través de una correlacion directa positiva muy alta, siendo que a menor
cultura organizacional en el clima, menor sera la satisfaccion laboral, en vista de

que la dimension clima se identifica con un nivel bajo del 91%.

QUINTA. Existe una correlacion directa positiva alta entre las normas con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Quellouno — La Convencion — Cusco 2019, por lo que a menor cultura
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organizacional en la dimension normas, menor sera la satisfaccion laboral, ya que

las normas se identifican con un nivel bajo del 90%.

RECOMENDACIONES

PRIMERA: La Municipalidad Distrital de Quellouno, La Convencion, Cusco, debera
prestar atencion a los elementos que muestran ciertas diferencias, para fortalecerlos
y potenciar la cultura organizacional, ademas se recomienda evaluar el nivel de
cultura organizacional y satisfaccion laboral, con el objetivo de conocer cémo se
encuentran ambas variables; realizar una retroalimentacion segun los resultados
obtenidos y en base a estos implementar métodos de verificacion y estrategias de

mejora continua en la institucion.

SEGUNDA: Se recomienda al area de Recursos Humanos realizar charlas
motivacionales, ejecutar programas de capacitacion sobre la administracion del
talento humano, mejorar la comunicacion y relacion laboral entre jefe — subordinado
rompiendo barreras y estigmas de autoridad, ademas de fomentar la cooperacion y
trabajo en equipo con el propdésito de fortalecer la cultura y ambiente laboral, el &rea
de Recursos Humanos deberé crear ese sentido de pertenencia de los usuarios
internos con la entidad haciéndolos participes en la planeacién de la estrategia de

mejora.

TERCERA: En cuanto a las creencias la Municipalidad Distrital de Quellouno,
debera fortalecer la induccion sobre el Manual de Organizaciones y Funciones con
el objetivo de fomentar orden y compromiso en los colaboradores, por ende, la
municipalidad tiene que ofrecer al colaborador todas las herramientas necesarias
para que este pueda desempefiar su trabajo con mayor eficiencia y rapidez,
mediante una implementacion de normas claras que permitan a los colaboradores

tener oportunidades de ascenso con igualdad entre varones y mujeres.

CUARTA: Se recomienda implementar programas de interaccion social entre los
colaboradores a través de espacios de recreacion con el objeto de optimizar sus

relaciones interpersonales para mejorar su autorrealizacion se deben brindar
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capacitaciones certificadas y pasantias pagadas de desarrollo profesional, que le
permita al colaborador adquirir nuevos conocimientos y potenciar sus conocimientos

actuales.

QUINTA: Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Quellouno fomentar el respeto y
cumplimiento del reglamento interno de la institucién, con el propdsito de generar
un adecuado ambiente laboral, y hacer de conocimiento la visién y mision de la
institucion, no solo para fortalecer su identidad si no también la eficiencia y eficacia
con los usuarios, por lo que dichas actividades deben estar a cargo del area de

recursos humanos.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

“CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUELLOUNO - LA CONVENCION- CUSCO 2019”

PROELEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIOMES INDICADORES INSTRUMENTO
£Camo la Cultura | Analizar la relacion que | Es probable gue la cultura Innovacian
Crganizacional ze | existe entre la Cultura | crganizacional 58 . )
relaciona con la | Crganizacional ¥ la | relacione Con la E:Jarza-:?m?gn?g'ﬁgn -Irrﬁr'(E)SD'IEGACIIjM'
Satisfaccion Laboral del | Satisfaccion Laboral del | satisfaccion  laboral de Valores m&tag Cormelacional .
personal  administrative | personal administrative de | personal  administrativo Colobraciones e I“'”"a
de la Municipalidad | 1a Municipalidad Distrital de | de  la  Municipalidad Mofivacin causa
Distrital de Quellnunu — | GQuellouno — La Convencion | Distrital de I:':luellnunn - Identificasian
La Convencion — Cusco | — Cusco 2015, La Convencion — Cusco
20197 2019,
] Desigualdad Laboral NIVEL DE
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS . Remuneracion .
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Creencias Herramientas de gl;;g:pgf:cm N:
trabajo ,
P54, ;Como los valores | OE1. Establecer si los | HE1. Es probable que los VARIAELE comelacional
s& relacionan con la | valores se relacionan con la | valores se relacionan con INDEPEMDIENTE
satisfaccion laboral del | satisfaccion  laboral  del | |a satisfaccion laboral del Cultura Autorealizacion
personal administrativo | personal administrativo de | personal  administrativo Organizaciona Clima Cooperacion
de la Municipalidad | la Municipalidad Distrital de | de la  Municipalidad E i POBLACION:
Disfrital de Quellouno — | Quellouno — La Convencion | Distrital de Quellouno — MpEWETTEN 20 traba'admés
La Convencidgn — Cusco | — Cusco 2019. La Convencion — Cusco administjralivus
20197 2019.
P32 L Como las | OE2. Determinar =i las | HEZ Existe la
creencias e relacioman | creencias se relacionan con | probabilidad de que las
con la  satisfaccion | la satisfaccion laboral del | creencias se relacionan Jornada Laboral
laboral del personal | personal administrative de | con la satisfaccion laboral Imagen personal TECNICA:
administrative de la | la Municipalidad Distrital de | del personal Sanciones Encuesta !
Municipalidad Distrital de | Quellouno — La Convencion | administrative de  la Mormas disciplinarias
Cuellouno - La | — Cusco 2015, Municipalidad Distrital de Mision v vision
Convencion — Cusco Quellouno - La Seleccion de personal
20197 Convenciom - Cusco
2019, .
P53. ;Como el clima se | OE3. ldenticar si el clima se | HE3. Probablemente el Exirinsecas Condiciones fisica EUSTB“MEHTD'
) ) . . ¥ estionaro
relaciona con Ia | relaciona con la | clima se relaciona con la WARIABLE materiales
satizfaccion laboral del | safisfaccion  laboral  del | safisfaccion laboral del | DEFENDIENTE
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personal administrativo
de la Municipalidad
Distrital de Cuellouno —
La Convencion — Cusco
20197

personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Quwellouno - La Convencion
— Cusco 2019,

personal  administrativo

de la
Municipalidad Distrital de
Cuellouna - La
Convenciom — Cusco
20149,

P54. ; Como las normas
s2 relacioman con la
satizfaccion laboral del
personal  administrativo
de la Municipalidad
Di=trital de Quellouno —
La Convencion — Cusco
20197

OE4. Determinar si las
normas se relacionan con la
satizfaccion laboral  del
personal administrative de
la Municipalidad Distrital de
Cuellouno — La Convencion
— Cusco 2019.

HEA4, Existe la
probabilidad de que las
normas se relacionan con
la =atisfaccion laboral del
personal  administrativo
de la  Municipalidad
Disirital de CQuelouno —
La Convencion — Cusco
2019,

Satisfaccion
Labaral

Beneficios laborales
ywio remunerativos
Politicas
administrativas

Intrinsecas

Relaciones Sociales
Desarrolla Personal
Desarrollo de tareas
Relacion con la
autoridad

Fuente: Comportamiento Qrganizacional (Robbins, 5. 2009) . Safisfaccion Laboral (Palma,S. 2004-2005).
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ANEXO 2: MATRIZ DE INSTRUMENTOS

Variables Dimensiones Indicadores ltems
Valores innovacion 1
Trabajo en Equipo 2
Cumplimiento de Metas 3
Celebraciones 13
Motivacion 14
Identificacidn 15
innovacion
Creencias Desigualdad Laboral
Cultura Hemuneraciones
Organizacional Herramientas de trabajo 7
Clima Autorrealizacion 16
Cooperacion
Empowerment
Normas Jornada Laboral 10
Imagen Personal 1"
Sanciones Disciplinarias 12
Mision y Vision 16
Seleccion de Personal 17
Intrinsecas Condiciones fisicas yfo 1,13, 21, 28,
materiales
Beneficios Laborales ylo 32,2, 7
] . remunerativos
5“::;2':“" Polilicas Administrativas 14,22, 8, 15,
Extrinsecas Relaciones Sociales 17,23, 33. 3
Desarrollo Personal 9.16, 24 4
Desarrollo de Tareas 4 10,18, 25
Relacion con la Autoridad 29, 34

Fuente: Comportamiento Organizacional (Robbins, 5. 2009). Satisfaccion Laboral (Falma,S.2004)
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ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS )
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

ESTIMADO SENOR (A):

El siguiente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion que tiene por
finalidad, obtener informacion relevante acerca de cultura organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Quellouno,
La Convencion, Cusco.

Tome en cuenta que dicho cuestionario es completamente anénimo y confidencial. Le
pedimos por favor responda todos los items con sinceridad. Llene primero los datos
generales, postericrmente lea con atencion y conteste todas las preguntas marcando
con un (X) en un solo recuadro.

Le agradezco por brindarme unos minutos de su tiempo.

l. DATOS GENERALES:

1.1.  Género a) Femenino ( ) b) Masculino ( )
1.2. Edad a) Menos de 25 anos () b) de 26 a 35 anos ( ]
c) de 36 a 45 afios () d) de 46 a mas { ]
1.3,  Tiempo de
Servicio
1.4. HNivel de a) Secundana completa () b} Técmico ( )
estudios c) Bachiller () d) Profesional { ) &) Otros ( ) Especifigue:

1.5, Cargo que
oCupa.

85



Marque con una “X" en los espacios que estan numerados de 1 a 5 segln las alternativas

siguientes.
Nunca A veces Regulammente Cagi siempre Siempre
1 2 3 4 5

VARIABLE 1. CULTURA ORGANIZACIONAL

ITEMS

-

iCree usted que en la Municipalidad se fomenta la innovacién?

¢En la municipalidad se promueve el trabajo en equipo?

éConsidera gue para la municipalidad lo mas importante es e
cumplimiento de metas?

éUsted considera que en la municipalidad existe desigualdad laboral de
genero’

¢ El salario gue recibe usted por su trabajo es el adecuado?

éCree usted que le suministran las herramientas necesarias para cumplir
adecuadamente su trabajo?

i Cree usted que la municipalidad |e permite progresar como persona?

dPercibe usted un ambiente de cooperacién dentro de la Municipalidad?

é5u jefe inmediato le permite tomar decisiones relacionadas a su trabajo?

10

¢ Existe claridad frente a los horarios de entrada vy salida de la
municipalidad?

11

éLa Municipalidad imparte normas respecto a la imagen personal?

12

iUsted cree que la Municipalidad aplica correctamente las sanciones ante
faltas de los colaboradores?

13

¢Considera usted que la Municipalidad celebra fechas importantes como el
dia del trabajador, dia de la mujer, entre otros?

14

éConcuerda usted con que la Municipalidad de incentivas como viajes,
condecoraciones, entre otros para premiar el esfuerzo y buen trabajo de
sus colaboradores?

15

iPercibe usted que los colaberadores reconocen y entienden el significado
de las ceremonias, €l logo v los colores representativos de la
Municipalidad?

16

iUsted cree que el trabajo que desempefia es acarde a la mision y visidn
de la Municipalidad?

17

¢En su opinion la municipalidad es transparente y totalmente honesta en
los procesos de Seleccion de Personal?

18

éUsted siente que la Municipalidad =e preocupa por su desarrollo
profesional como personal?

VARIABLE 2. SATISFACCION LABORAL

ITEMS

—_

éla distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita |a realizacion de mis
labares?

¢ Wi sueldo es muy bajo para la labor que realizo?

L

iEl ambiente creado por mis compaferos es ideal para desempefiar mis
funciones?

éSiento gue el trabajo gue hago es justo para mi manera de ser?
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iLa tarea que realizo es tan valiosa como cualguier otra?

¢ Wiz jefes son comprensivos?

iMe siento mal con lo que hago?

iSiento gue recibo “mal trato” de parte de la empresa?

¢ Me agrada trabajar con mis companieros?

iMi trabajo permite desarrollarme perscnalmente?

Bl = =T (== T S (= ]

- |

i Me siento atil con la labor que realizo?

== === = =

(L (LW | [ LS T L I % [ % ]

Cad |l ol [Cad |Ead [Ead [Cad

| e (e | e (e

th |Lh |Lh (LA |Lh |LA |Lh

12

¢E= grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi
trabajo?

13

AEl ambiente donde trabajo es confortable?

14

¢El sueldo que tengo es bastante aceptable?

15

iLa sensacion gue tengo de mi trabajo es que me estén explotando?

—_= = = =

16

¢ Prefiero tomar distancia con las personas con guienes trabajo?

17

éWe disgusta mi horario?

18

é Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo?

19

élas tareas gue realizo las percibo como algo sin impartancia?

20

iUevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo?

2

iLa comodidad del ambiente de trabajo es inigualable?

iFelizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas?

23

¢El horario de trabajo me resulta incamoda?

24

iLa solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupeo de trabajo?

25

iMe siento feliz por los resultados gue logre en mi trabajo?

26

i Compartir el trabajo con otros compaferos me resulta aburrido?

iLa relacidn que tengo con mis superiores es cordial?

28

¢En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo?

i M trabajo me hace sentir realizado como persona?

30

¢ e gusta el trabajo que realiza?

M

Mo me siento a gusto con mis compafieros?

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

33

i Mo te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentariaz?

dHaciendo mi trabajo me siento bien conmigo misme?

35

i Me siento complacido con la actividad que realizo?

36

iMi jefe valora el esfuerzo gue hagoe en mi trabajo?

A (TR O (S SN (RN U (R U U U TR SN U (NN U N ST N [

[ | % I | L (% | L L [ S I P L T (T | L% T R (L | L (LT O I [ [ I | U I | L T e

Lol (el [Ead [ad [lad [Cad Jlad [Ead el |Ead [ Ead el [Cad |lad [Cad [ Cad |lad [l |Lad L3 [Cad [FEI | ¥V [ FE L]

e e [ [ | [ e [ [ | | [ [ R [ [ e [ | [ | B | R |

LR (LR |Lh (LR LA (LR LR LR LA LA LR LA (LA LA [LA LR LA |LA LA LR (LR Lh |t LA |th

Le agradezco por brindarme unos minutos de su tiempo.
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ANEXO -4
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Arequipa, 30 de Octubre del 2019

O T o B

R e R L A I e R L R R R R R R L

DocEnte de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Alas Peruanas

Presente. -

Asunto: Validacion de instrumento

Estimado (a) docente:

Me es muy grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo y asi mismo; hacer de su
conocimiento que siendo Bachiller de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Intemacionales de la Universidad Alas Peruanas, y siendo conocedora de su trayectoris
académica y profesional, me he tomado la libertad de clegirlo como JUEZ EXPERTO para
revisar el contenido del instrumento que pretendo utilizar en el siguiente tema de
nvestigacion: “Cultura Organizacional y su relacion con la Satisfaccién Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno - La Convencion-
Cusco 20197,

A continuacién, le presento las matrices y formatos a tomar en cuenta para la

validacion:
1, Matriz de consistencia,
2. El instrumento (cuestionario),
3. Formato de validacidn de juicio de experto,

Sus observaciones y recomendaciones de esta evaluacion servirin para determinar los
coeficientes de validez de contenido del presente cuestionario. De antemano agradeceré su
valiosa cooperacidn por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Bach, Winy Jamilet Palomino Sinchez
DNL: 70840379

e,

(ﬁ‘nn dwiumc
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FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO CRITERIO GENERALES
CUESTIONARIO
EVALUADOR: Scb_«-_is Salas Julio A FECHA 30 -to 1§
INSTRUMENTO: CulHura  Craan 2aconal
J

CONTENIDO EVALUACION

0- [20-T41-] 6)- | %1-
20041 60| B0%  100%
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coreciamente b sasciones
ae faltas  de I
colaboradores?

Reduccicn
Terminologla

Lonsidera  usted  ue |
Municipalidad celeben fochas
importantes como ¢ dia del
trabajador, dia de la mujer,

_entr otros”?

| Pettinencia

Claridad

Redaccion
Teminologia

(Cencuerds usted con que 1a
Municipalidad e incentivos
comn vinjes,
condecoraciones, entre ofros
para premiar el esfoerzo y
buen  trabajo de  sus
colsboradores?

Pertinenca

| Claridod Conceptual

Redecordn
Termenalogia

N NN

(Pervibe  usted que  Jos
colshoradores  reconocen ¥
entienden el significado de lns
ceremonas, ¢l logo v los
codores represematives de In
Municipalicad?

Pertinescin

Clardad Conoeptual

Redaccicn
Terminologia

JUsted cree que el trabajo que

| Pertimencia
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Redaccion
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JUsted siemte que |a
Municipalicad s preocupa
por su desarrollo profesional
om0 personal?

Pestineacin

Clandad Conceptunl

NN NN N R

]

Redaccica
Terminolegia

y

|

IDENTIFICADO CON

EL QUE SUSCRIBE, Se N B A
DNIN® 2223/055: Y N° DE COLEGIATURA

APLICABLE( )

CERTIFICO QUE
REALICE EL JUICIO DEL EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA
ESTUDIANTE FAWOMNING  SARCHEZ  Winy .
OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE N APLICABLE DESPUES DE CORREGIR ( ) NO
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Arequipa, 30 de Octubre del 2019

Sefior (a):
.............. Alh. HARMR. RO CHIRS .

Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios Interacionales de la
Universidad Alas Peruanas

Presente. -

Asunto: Validacion de instrumento

Estimado (a) docente:

Me es muy grato dingirme a usted para expresarle mi saludo v asi mismo; hacer de su
conocimiento que siendo Bachiller de la Escucla Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Alas Peruanas, y siendo conocedora de su trayectoria
académica y profesional, me he tomado la libertad de elegirlo como JUEZ EXPERTO para
revisar ¢l contenido del imstrumento que pretendo utilizar en ¢l siguiente tema de
mvestigacion: *Cultura Organizacional y su relacién con la Satisfaccion Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno - La Convencidn-
Cusco 2019",

A continuacion, le presento las matrices y formatos a tomar en cuenta para la

vahdacion:
1. Matniz de consistencia,
2. El instrumento (cuestionano),
3. Formato de validecion de juicio de experto.

Sus observaciones y recomendaciones de esta evaluacion servirdn para determinar los
coeficientes de validez de contenido del presente cuestionario, De antemano agradeceré su
valiosa cooperacion por | atencion que dispense a la presente,

Alentamente,

Bach, Winy Jamilet Palomino Sanchez
DNI: 70840379

Izﬂd Eeiéjj

rinkuﬂ
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Arequipa, 30 de Octubre del 2019

Sefior (a):
Docente de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios Intemacionales de l
Universidad Alas Pervanas

Presente. -

Asunto: Validacion de instrumento

Estimado (a) docente:

Me es muy grato dingirme a usted para expresarle mi saludo y asi mismo; hacer de su
conocimiento que siendo Bachiller de la Escueln Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Alas Peruanas, y siendo conocedora de su trayectoria
académica y profesional, me he tomado la libertad de elegirlo como JUEZ EXPERTO pary
revisar ¢l contenido del instrumenta que pretendo utilizer en el siguiente tema de
mvestigacion: “Cultura Organizacional y su relacion con la Satisfaccion Laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Quellouno - La Convencidn-
Cusco 2019",

A continuacion, le presento las matrices y formatos a tomar en cuenta para Ja

vilidacion:
I, Matriz de consistencia,
2. Elinstrumento (cuestionario).
3. Formato de validacion de juicio de experto,

Sus observaciones y recomendaciones de esta evaluacion servirdn para determinar los
coclicientes de validez de contenido del presente cuestionario, De antemano agradeceré su
valiosa cooperacidn por la atencion que dispense a la presente,

Alentamente,

Bach. Winy Jamilet Palomino Sanchez
DNI: 70840379

wm

L
il estudiante
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ANEXO 5: DIAGNOSTICO SITUACIONAL
ASPECTOS GENERALES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUELLOUNO

1.- Resefia Historica

Desde tiempos muy remotos los territorios pertenecientes al Distrito de Quellouno,
estaban ocupados por etnias naturales de Ia zona, no se puede datar una fecha exacta o
precisar de donde migraron esas etnias, debido a los escasos estudios realizados en toHa
la Provincia de la Convencion y al poco interés por parte de los investigadores por la
Historia de |a provincia de la Convencién, siendo solo un referente el valle de Lacco por
los testimonios orales, que confirman que el Paititi, estaria ubicado en dicho valle.
Encontraremos a los Pilcozones (conocidos como Chontaquiros y hoy ying) estaban entre
la cuenca del Rio Urubamba vy el Yanatile, especificamente, en el encuentro de |os rios
WVillcanota y Yanatile. Los Manaries (hoy Matsigenka) ocupaban una tercera parte de todo
el territorio convenciano, estaban asentados en la cuenca del rio Yavero. Actualmente
aun existe en la cuenca de dicho rio una comunidad nativa, la comunidad nativa de
Matoriato, encontrandose en la jurisdiccion del Distrito de Quellouno. Por otro lado,
debemos de mencionar que Yavero viene del Vocablo Matsigenka, “yaviro” gque significa
tentaculo, cuya tradicion oral indica, que el Yaviro es una especie de un pulpo gigante,
que habita en el rio v jala a las personas para ahogarlas y desaparecerlas, dicha tradicion
oral esta dentro de la memoria colectiva de los matsigenkas que habitan en lugares donde
recorre el rio Yavero. Muchos de los nombres de los centros poblados, sectores, anexos
del Distrito de Quellouno provienen de vocablos matsigenkas, por ser esos lugares
anteriormente habitados por los matsigenkas y ser ellos quienes pusieron los nombres,
siendo modificado algunos nombres por los migrantes, quienes no entendian el
matsigenka.

Queda demostrado que los habitantes ancestrales del Distrito de Quellouno fueron los
matsigenkas y también los yines en menor proporcién. Los matsigenkas a lo largo de su
Historia, han tenido contacto con la cultura Inca, que empezaba a expandirse, integrar

nuevos territorios a sus dominios y los territorios convencianos no seran ajeno a ello.
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Las tentativas de los incas de avanzar al territorio de los Matsigenkas se atribuyen a
Tapac Inca Yupangui como se registra en varias cronicas

“Formo un poderoso ejército que lo dividio en tres partes. La una tomo con &l y con ella
entro en los andes por Ahuatuna, y la otra dio a un capitan llamado Uturuncu A chachi, el
cual entro por los andes por un pueblo o valle gue dicen Amaru, y la tercera parte dio a
Chalco Yupanqui, otro capitan que entrd por un pueblo llamado Pilcopata. Todas estas
entradas eran cerca las unas con las ofras, asi empezaron a entrar y se juntaron tres
leguas la montafia dentro, en un asiento llamado Opatari, desde donde comenzaron las
poblaciones de los andes. Los habitantes de esta comarca eran ya Opataries, que fueron
los primeros que conguistaron. Llevaba Chalco Yupangui la imagen del sol.

Mas como la montaia de arboleda era espesisima y llena de maleza no podian romperia,
ni sabian por donde habian de caminar para dar con las poblaciones que escondidas
mucho estaban en los montes y para descubrirlas subianse los exploradores a los arboles
mas altos, y donde veian humos, sefialaban hacia aquella parte. Y asi iban abriendo
camino hasta que perdian aquella sefal y tomaban otra. Y de esta manera hizo camino
el inca por donde parece imposible.

Era Sinchi de la mayor parte un tal llamado Condin Savana, del cual dice que eran grande
hechicero y encantador, y tenian creido aun ahora lo afirman, que se convertia en
diversas formas.

Entrd pues Tupac Inca y los capitanes dichos en los andes, que son mas terribles y
espantables montafias de muchos rios a donde padecio grandisimos trabajos vy Ia gente
y Ia gente que llevaban del Perd, con la mudanza del temple de tierra porque el Peri es
tierra fria y seca y las montafias de los andes son calidas y humedas. Enfermo la gente
de guerra de Tdpac Inca y murio mucha. ¥ el mismo Tupac Inca con el tercio de la gente
que el tomd, para con ella conquistar, anduvieron mucho tiempo perdidos en las
montafas, sin acertar salir a un cabo ni a otro, hasta que Uturuncu A chachi entré con &l
y lo encaming.

Conquisto Tupac Inca y sus capitanes de esta vez cuatro grandes naciones. La primera
fue la de los indios llamados Opataries y Ia otra llamada Manosuyu y |a tercera se dice
de los Maiiaries o Yanaximes, que quiere decir los de 1as bocas negras, y la provincia de

los Chunchos”.
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2.- Mapa del Distrito
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3.- Mision y Vision

Vision

La Municipalidad Distrital de Quellouno, es una institucion de gobierno local que cuenta
con un aparato administrativo eficiente y ha logrado establecer su institucionalidad en el
contexto de un distrito gobernable que promueve eficazmente el desarrollo economico y
social con un enfoque de competitividad y bienestar colectivo.

Misién

Promover el desarrollo del distrito de Quellouno con caracter permanente e integral,
coordinando a todo nivel las acciones con el sector publico, privado vy la sociedad civil,
para facilitar la gestion que nos permita lograr calidad de vida digna a toda nuestra
poblacion, sin exclusiones de ninguna clase, efectuando la inversion eficiente y la

adecuada presentacion de servicios publicos locales.



4.- Valores Institucionales
Responsabilidad: En Quellouno los parametros y normas se cumplen, actuando con la
firme disposicion de asumir las consecuencias de las decisiones propias y respondiendo

a ellas.

Honestidad: Desempeiar nuestras funciones honestamente en un clima de rectitud,
esmero y confianza.

Compromiso: Autoridades y colaboradores comprometidos en servir y dar lo mejor con
una superacion constante.

Etica: En cada decisién que tomemos, estara inmiscuida siempre la ética, como uno de
nuestros cimientos de conducta moral.

Respeto: Predominar el buen trato y reconocimiento con los trabajadores, ciudadanos,
proveedores, y gobierno; con el medio ambiente y demas entorno social.

Transparencia: Proceder con veracidad e informacion abierta y oportunidad
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5.- Organigrama Estructural
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ANEXO 6: GALERIA FOTOGRAFICA
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ANEXO 7: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTO

“Afo de la lucha contra la corrupcidn e impunidad” G4 LOV. 2009 {

SOLICITO: AUTORIZACION PARA

Mg. Alex Curi Leén

Alcalde de la Municipalidad Distrital de Quellouno
Yo Palomino Sanchez Winy Jamilet;
identificada con DNI: 70840379.
Ante usted con el debido respeto
me presento y expongo:

Que habiendo culminado la carrera profesionai de Administracdén y Negodos
Internacionales en la Universidad Alas Peruanas - Filial Arequipa, Escuela Profesional
de Administracon y Negocios Internacionales solicito me brinde la autorizacién para
realizar la aplicacion del instrumento correspondiente a la investigacion titulada
“"CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUELLOUNO - LA
CONVENCION- CUSCO 2019" , para obtener ef grado de Licenciada en Administracién y
Negocios Internacionales.

Por lo expuesto:
Ruego a Usted acceder a mi peticon por ser de justicia.

Arequipa, 04 de Noviembre del 2019,

................. b

Bach. Winy Jamilet Palomino Sanchez
DNI: 70840379
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