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RESUMEN

La presente investigacion con titulo “GESTION INSTITUCIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO, CUSCO 2022”, tuvo como objetivo
analizar la relacién entre gestion institucional con la satisfaccion laboral en el personal
administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo 2022. La investigacion
fue bésica, correlacional, cuantitativa y cualitativa, método deductivo, no experimental y de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada 452 trabajadores, la muestra fue un total de 208
trabajadores del area administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo,
a los cuales se les aplicd la técnica de la encuesta y un instrumento denominado cuestionario. El
analisis de los resultados se realizé mediante tablas y figuras a través del paquete estadistico SPSS.
A partir de los resultados, se concluyd que existe una relacion significativa entre la gestion
institucional y la satisfaccién laboral con un valor de significancia entre 0,00. Ademas, el
coeficiente del Rho de Spearman es de 0,530 indicando que la relacion es directa y positiva, lo
cual significa que, a una mejor gestién institucional, existira una mejor satisfaccién laboral, y
viceversa.

Palabras clave: Gestion institucional, satisfaccion laboral, personal administrativo, personal de

Servicios.
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ABSTRACT

The present investigation entitled "INSTITUTIONAL MANAGEMENT AND JOB
SATISFACTION IN THE ADMINISTRATIVE AND SERVICE STAFF OF THE DISTRICT
MUNICIPALITY OF SAN JERONIMO, CUSCO 2022", had the objective of analyze the
relationship between institutional management and job satisfaction in the administrative and
service staff of the District Municipality of San Jeronimo 2022. The research was basic,
correlational, quantitative and qualitative, deductive, non-experimental and cross-sectional. The
population consisted of 452 workers, the sample was a total of 208 workers in the administrative
and service area of the district municipality of San Jeronimo, to whom the survey technique and
an instrument called questionnaire were applied The analysis of the results was carried out using
tables and figures through the SPSS statistical package. From the results, it was concluded that
there is a significant relationship between institutional management and job satisfaction with a
significance value between 0.00. In addition, the Spearman's Rho coefficient is 0.530 indicating
that the relationship is direct and positive, which means that the better the institutional
management, the better the job satisfaction, and vice versa.
Key words: Institutional management, job satisfaction, administrative personnel, service

personnel..
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INTRODUCCION
La gestion institucional se erige como un pilar crucial para asegurar la fidelidad y el rendimiento
optimo de los trabajadores dentro de una organizacion. En el caso de la Municipalidad Distrital de
San Jerénimo, se evidencia un preocupante déficit en el clima laboral, especialmente en el area
administrativa y de servicios. Esta deficiencia conlleva a problemas en la interaccion entre los
miembros del equipo, la cooperacion y la solidaridad, generando consecuencias adversas, tales
como la falta de identificacion de los trabajadores con la institucion, inadecuada comunicacion
entre jefes y subordinados, y una remuneracién insuficiente que no compensa la excesiva carga
laboral impuesta sobre el personal administrativo y de servicios.
Ademas, la Municipalidad de San Jerénimo enfrenta desafios adicionales, como una carencia de
recursos para contratar mas personal, una infraestructura inadecuada para las tareas esenciales y
una interrelacion deficiente entre los trabajadores. Estos problemas contribuyen a una
desmotivacién generalizada en la plantilla laboral. Superar estos obstaculos y mejorar el clima
laboral es vital para potenciar la colaboracion, la confianza en si mismos y la eficiencia en la
gestion institucional en aras de cumplir los objetivos de la organizacion.
La investigacion esta estructurada de la siguiente manera:
Capitulo I: Se hace énfasis en el planteamiento del problema y su formulacion, se realiza la
justificacion y se redactan los objetivos de estudio.
Capitulo 11: Se consideran las bases teoricas pertinentes, el marco conceptual y los antecedentes
del estudio.
Capitulo I1lI: Se redactan las hipotesis del estudio, acompafiado de la identificacién vy

operacionalizacion de las variables.
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Capitulo IV: Se expone la metodologia de la investigacion, el ambito de estudio, el tipo y nivel, la
poblacién y la muestra, también las técnicas de seleccion de muestra, recoleccion de informacion
y de analisis e interpretacion de la informacion.

Capitulo V: Se desarrolla la interpretacion de los resultados y su discusion.

Por ultimo, se detallan las conclusiones y recomendaciones del estudio, las referencias y anexos.
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1. CAPITULOI:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Situacion problematica

Las instituciones tienen nuevos desafios a medida que van desarrollandose, y uno de ellos
es mantener la fidelidad de sus trabajadores para el cumplimiento 6ptimo de sus objetivos dentro
de su cargo laboral. Es por ello que, cada vez se buscan mecanismos que contribuyan a mejorar la
satisfaccion laboral y ello se puede dar mediante una buena gestion institucional.

Ademas, pueden existir maltiples climas inmersos dentro de una misma organizacion, pues
durante el tiempo la organizacion puede cambiar segun las percepciones de los miembros, los
diversos lugares de trabajo, como areas o distintos cargos.

Las instituciones se enfrentan a la tarea de retener a sus colaboradores, buscando
constantemente estrategias que mejoren su satisfaccion laboral. La calidad de la gestion
institucional emerge como un factor clave en este proceso, ya que influye directa e indirectamente
en el desempefio y la percepcion de los trabajadores. En el caso especifico del personal
administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, ubicado en la region
Cusco, donde se identifican problemas sustanciales que contribuyen a un deficiente clima laboral
en sus areas.

En particular, la municipalidad enfrenta desafios significativos, como la falta de un clima
laboral positivo entre sus trabajadores en las areas administrativa y de servicios. Esto se traduce
en consecuencias directas, tales como la deficiente interrelacion entre los trabajadores, la ausencia
de cooperacion y solidaridad, y la repercusién negativa en el desarrollo de las tareas.

Adicionalmente, se evidencian impactos concretos derivados del clima laboral

desfavorable, como la baja identificacion y colaboracion de los trabajadores con la institucion,



deficiencias en la comunicacion entre jefes y subordinados, falta de confianza para la toma de
decisiones y una inadecuada retribucion econdémica que no compensa la carga laboral excesiva.

La problematica se agrava por la carencia de recursos, tanto humanos como
presupuestarios, lo cual, se traduce en una infraestructura inadecuada para las actividades
especificas de cada servicio. Ademas, se percibe una falta de apoyo mutuo y compafierismo entre
los trabajadores, generando desmotivacion y descontento en el personal de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo.

En este contexto, resulta imperativo indagar mas profundamente la relacion que existe entre
la gestion institucional y la satisfaccion laboral. Esta interrogante busca comprender la
problematica actual y posterior a ello, que los encargados puedan contribuir a la mejora del
ambiente laboral y, por ende, al cumplimiento efectivo de los objetivos institucionales.

1.2. Formulacion de problema
1.2.1. Problema general

¢Existe relacion entre la gestion institucional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo 2022?

1.2.2. Problemas especificos

¢Como es la gestion institucional en el personal administrativo y de servicios de la
Municipalidad Distrital de San Jeronimo 2022?

¢Como es la satisfaccion laboral del personal administrativo y de servicios de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo 2022?



1.3.  Justificacion de la investigacion

La gestion institucional es un concepto importante, que permite comprender las
necesidades que influyen en la satisfaccion de las personas, como condicidn necesaria para mejorar
y lograr una interrelacion de compafierismo y empatia en las organizaciones.

Mejorar la gestion institucional, es necesario para toda institucion, que impulsa en los
servidores a ser mas competitivos y eficaces entre ellos mismos, permitiendo mejores resultados
para la institucion, en un entorno de trabajo accesible y favorable que permita el desenvolvimiento
individual de los trabajadores y se sientan satisfechos y motivados en sus labores. De lo contrario
un clima laboral adverso, no permite un buen desempefio y produce insatisfaccion y desmotivo en
los trabajadores.

La satisfaccion laboral en los trabajadores es muy importante, de ello depende en gran
medida cémo actldan los trabajadores. En este sentido, tanto las organizaciones publicas como
privadas deben velar por la satisfaccion de sus trabajadores, ya que la falta de este elemento podria
acarrear graves consecuencias en su desempefio.

La investigacion permitié conocer la relacion entre las variables de estudio, gestion
institucional y satisfaccion laboral, utilizando conceptos y diversas teorias expuestas en los
capitulos, realizando conclusiones para informar del estado situacional y del problema de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

1.4.  Objetivos de investigacion
1.4.1. Objetivo General
Analizar la relacion entre gestién institucional y la satisfacciéon laboral en el personal

administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo 2022.



1.4.2. Objetivos Especificos

Describir como es la gestion institucional del personal administrativo y de servicios de la
Municipalidad Distrital de San Jeronimo.

Describir como es la satisfaccion laboral del personal administrativo y de servicios de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo 2022.



2. CAPITULO II:
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Bases teoricas
2.1.1. Gestion institucional

2.1.1.1. Origen de la gestion institucional

Aunque sus origenes no estan claros en las investigaciones y se le confunden con conceptos
de cultura, calidad de vida y satisfaccion. Se puede manifestar que el concepto de gestion
institucional se conforma por la fusién de las escuelas de Gestalty y a la escuela funcionalista
quienes llegan a enfatizar que los trabajadores por su naturaleza siempre van a relacionar e
interrelacionar con el medio ambiente, donde ambas tienen que guardar cierto equilibrio dinamico
dentro de la organizacion.

Segun Toro (2001), manifiesta que el comportamiento del personal en su organizacion esta
regulado por las percepciones individuales y de su realidad objetiva, a pesar del caracter individual
del trabajador estas pueden llegar hacer compartidas entre ellas.

Alvarez (1992) sefiala que la gestion institucional refleja las percepciones o
interpretaciones individuales del ambiente interno de la organizacion en la que el individuo
participa. Ademas, destaca que “es un concepto multidimensional que abarca aspectos relativos a
la estructura, las reglas organizativas, los procesos y las relaciones interpersonales. También,
aborda como se logran las metas de la organizacion”.

Gonzaéles (2014), indica que el clima en las organizaciones se da a través de un estudio
experimental, desde inicios de sus origenes fue el uso del instrumento, que permite probar la
hipbtesis que ayuda a medir la influencia de un estilo de liderazgo y de la gestién institucional

sobre los aspectos de motivacién y la conducta del trabajador dentro de las organizaciones.



Como se aprecia desde los origenes de la gestion institucional hasta estos dias, influye
directamente en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion, ya que, esta
formada principalmente por una estructura fisica, luego por una estructura organica, sujetas a
reglas y normas internas como externas donde el individuo o trabajador tendra que
interrelacionarse para cumplir ciertas labores, que tendran que remunerarse econémicamente, con
un salario y cumplir ciertas horas de trabajo entre otras que le imponen en el centro laboral.

2.1.1.2. Teoria de la gestion institucional

Brunet (1999), expresa que los trabajadores se someten directamente al comportamiento
administrativo y las condiciones de la organizacion percibida por el empelado que manifestara su
reaccién hacia la organizacion, puede que esta sea favorable.

Placencia (2013), indica que “una de las teorias que mejor explica la base tedrica de lo que
se mide en torno a la gestion institucional es la teoria de George Kelly, psic6logo norteamericano
nacido en Kansas en 1905”, siendo contemporaneo de psicélogos como Maslow (1991). Por lo
que, la teoria que desarroll6 se denomina psicologia de los constructos personales.

2.1.1.3. Definicién de la gestion institucional

Litwin y Stringer (1998), manifiestan que la percepcion del trabajador obtenido de la
organizacion es importante, porque de ella dependerd la opinién obtenida de la estructura
organizacional, su autonomia, la recompensa, la cordialidad y el apoyo que pueda tener u ofrecer.

Chiavenato (2007), considera que la gestion institucional constituye el medio interno de
una organizacion, la atmdsfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Asi
mismo, menciona que “el concepto de gestién institucional involucra aspectos de la situacion que
se sobreponen mutuamente en diversos grados como el tipo de organizacion, la tecnologia, las

politicas, las metas operacionales los reglamentos internos (factores estructurales), ademas de las



actitudes, sistema de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas
(factores sociales)”.

Segun Rodriguez (1999), la vision global de la organizacion que ofrece a su trabajador es
el conjunto de variable: el ambiente fisico y social, comportamiento y estructura organizacional y
las caracteristicas de los miembros que integran la organizacion.

Stephen et al. (2009), indican que “el gerente de hoy necesita crear para sus trabajadores
un clima saludable en cuanto a la ética, en el que trabajen en forma productiva y enfrenten poca
ambigledad respecto de lo que constituyen comportamientos adecuados e inadecuados”

2.1.1.4. Dimensiones de la gestion institucional

e Estructura

“Se encuentra relacionada con las normas organizacionales, los procedimientos formales,

las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Hace referencia a los canales formales

existentes dentro de la organizacion”.
e Responsabilidad

“Se refiere a la percepcion individual de ser su propio jefe, conllevando un compromiso

elevado hacia el trabajo y la capacidad de tomar decisiones de manera autbnoma. Implica

también establecer sus propias expectativas y exigencias laborales”.
e Relaciones

“Los miembros de la empresa perciben un ambiente laboral agradable y relaciones sociales

positivas entre pares, asi como entre jefes y subordinados. Estas relaciones se desarrollan

tanto dentro como fuera de la organizacion. Se reconoce la existencia de dos categorias de
grupos dentro de la organizacion, sugiriendo la presencia de distintas dindmicas grupales

que impactan en la percepcion del entorno laboral y las relaciones sociales”.



Cooperacion

“Este enfoque, a su vez, estd vinculado con los objetivos globales de la empresa. La
colaboracion, el apoyo y el trabajo en equipo son esenciales para la consecucion de metas
comunes alineadas con los objetivos organizacionales.”.

Identidad

“Lo que se describe es la percepcion de no pertenencia a la institucion y de no ser
considerado como un miembro valioso del equipo de trabajo. Ademas, se destaca la
importancia del espiritu de pertenencia, asi como la sensacidén de compartir los objetivos
personales con los de la organizacion en general. Este sentimiento puede tener un impacto
significativo en la satisfaccion y la productividad laboral”.

Conflicto

“Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan
las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan”.

Eficiencia

“La eficiencia se define como la capacidad de lograr un resultado especifico con el minimo
uso de recursos, enfocandose en la optimizacion de procesos y la minimizacion de
recursos”.

Eficacia

“La eficacia se refiere a la capacidad de alcanzar los objetivos y metas establecidos,
centrdndose en la consecucion exitosa de los resultados deseados, sin necesariamente

enfocarse en la economia de recursos”.



2.1.1.5. Conceptos de comportamiento organizacional

Keith y Newstrom (2000), en su investigacion indican que el comportamiento
organizacional es el estudio de la aplicacion de los diversos conocimientos sobre el
comportamiento de las personas, de como este interactla en la organizacion de manera individual
COmMO en grupo.

El comportamiento organizacional a través de diversas investigaciones se centra en la
conducta del comportamiento del ser humano y como interactia con cada miembro que lo
conforma su organizacion. Para estos autores hablar de comportamiento organizacional es
necesario conocer primero la institucion en la que se pretende laborar, conocer sus metas, fuerzas
y estructura de la organizacion para poder desempefiarnos sin dificultades.

e Metas. Uno de los objetivos es describir y analizar detalladamente como se orientan a las
personas en lograr los objetivos de la organizacion, oportunamente y eficaz en beneficio
de esta.

En esta meta, el administrador debe observarse mas con su personal y evaluar a sus
trabajadores, aunque es cierto, no todos trabajan igual y con el mismo impetu, unos trabajan mas,
son dedicados y responsables y nunca faltan al trabajo, pero también hay trabajadores que a veces
trabajan desmotivados, pero al final siempre hay una justificacion.

Por ultimo, se tiene el control, aqui el administrador debe ser mas dindmico y practico en
asignar a su personal ciertas tareas, los cuales deben ser monitoreados de manera parcial para
cumplir con los resultados de la organizacion y elevar la eficacia y la eficiencia del personal en
sus labores cotidianas en su centro de labor.

e Fuerza. Actualmente, la organizacion esta influida por una variedad y tendencias como la

estructura de la organizacion, tecnologia y el entorno donde operan los trabajadores. Donde
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la finalidad es cumplir con sus labores, donde también reciben influencia de su entorno
externo; cada fuerza influye en el comportamiento de los trabajadores dentro de la
organizacion.

e Personas. Son seres razonables, que utilizan sus habilidades y cualidades para poder
desenvolverse en una organizacion para cumplir metas y objetivos, siempre se debe
considerar que la persona que labora en una organizacion estd conformada por
antecedentes, educativos, talentos y perspectivas que le indujeran a realizar tareas con
facilidad o dificultad.

e Estructura. Esta formado con profesionales que tendran que actuar entre si, de manera
coordinada y eficaz para realizar labores dentro de organizacion y cumplir con los objetivos
propuestos por la organizacion.
2.1.1.6. Modelos del comportamiento organizacional
Douglas (1957), revelé que todas las acciones que ocurren en la organizacion dependen

mucho del comportamiento humano, y que, las practicas administrativas estan bajo el control de
la filosofia administrativa.
En las cuales se considera dos supuestos como son:

a) Supuestos de la teoria X. - Esta teoria nos habla de que a la gente no le gusta
trabajar, les cuesta realizar cualquier actividad laboral. En esta teoria X se
manifiesta que el trabajador produce menos en la organizacion porque se
consideran agentes negativos, egoistas e indiferentes a las diversas necesidades
de la organizacion. También manifiesta que son personas con pocas ambiciones y

evitan asumir responsabilidades de las areas de la organizacion.
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En esta situacion, los gerentes de las organizaciones estan en la obligacion de
tomar acciones o medidas drésticas como controlar el avance de la labor de dicha
persona, ejercer la coercion y amenazar a los trabajadores para obtener mejores
resultados satisfactorios para la organizacion u empresa.

b) Supuestos de la teoria Y.- esta teoria afirma que el desempefio laboral de las
personas no es inherentemente perezoso, muy al contrario, es activa y a estas
personas les gusta asumir retos y responsabilidades en favor de la institucion
como individual o personal.

2.1.2. Satisfaccion laboral

Locke (1976), determina que la satisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre lo
que el trabajador quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente. El autor lo conceptualiza como
“una respuesta emocional positiva o placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las
experiencias laborales del individuo™.

Para Locke (1976), la satisfaccion esta asociada a ciertas condiciones que se ven reflejadas
a una variedad de consecuencias para el trabajador. Estas actitudes pueden afectar en su vida
personal como familiar, como en su salud fisica y mental.

Caballero (2002), menciona que la satisfaccion en el trabajo es, en la actualidad, uno de los
temas mas relevantes en la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones. Trata de comprender
todos los factores que mueven al individuo para satisfacer esa necesidad. Aunque actualmente, no
se puede hablar de satisfaccion laboral a pesar de las investigaciones que se tiene.

Segun Weinert (1987), “el interés en estas cuestiones se debe a diversas razones que estan
vinculadas con la evolucion historica de las teorias de la organizacion, las cuales han

experimentado cambios a lo largo del tiempo”, quien propone:
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a) Probable conexidn directa entre la utilidad y la satisfaccion del trabajo.

b) Probabilidad y evidencia de la relacién perjudicial entre la satisfaccion y el tiempo
perdido.

c) Posible relacion entre la satisfaccion y el clima organizativo.

Keith y Newstrom (2000), mencionan que la satisfaccion se define como “un conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el trabajador percibe su trabajo”. El vocablo
satisfaccion en las organizaciones se emplea para detallar las actitudes emotivas del trabajador en
relacion con su entorno laboral.

Robbins (1999) argumenta que la satisfaccion laboral es la sensacion que experimenta un
trabajador al lograr un equilibrio entre una necesidad y el acceso a los medios que la satisfacen.
Ademas, destaca el impacto positivo que esto tiene en la sociedad: los trabajadores satisfechos
mejoran su calidad de vida fuera del trabajo, adoptan actitudes mas positivas hacia su existencia y
contribuyen a la creacion de un entorno con mejor salud psicoldgica. Ademas de los beneficios
economicos, la satisfaccion laboral también se vincula con la responsabilidad social de las
empresas.

Bergeron (1983), indica que las actitudes son proposiciones evaluativas, respecto a
personas, objetos o acontecimientos, que reflejan la opinion sobre algo, por ejemplo, cuando un
trabajador dice “me gusta mi trabajo”, esta expresando su actitud hacia el trabajo.

Debe recordarse a Maslow (1991), quien sostiene que “cuanto menos satisfecha esté una
necesidad, mas poder tiene para motivar la alta direccion quien se encuentra en el nivel superior,
la intension es poder motivar a los diferentes niveles inferiores de la organizacién”.

Segun Keith y Newstrom (2000), los trabajadores o trabajadores de la organizacion del

nivel inferior es decir los subordinados por su naturaleza no suelen dominar su entorno laboral.
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Por tal motivo, estos individuos se veran motivados brindandoles seguridad, confianza y su

autorrealizacion personal en el entorno laboral.

Aunque existen ciertas frustraciones en el trabajo, una de ellas es el avance tecnoldgico. Se

debe evaluar al personal vulnerable que se resiste a ciertos cambios con la utilizacion y

manipulacion de la informatica y buscar nuevas alternativas para integrarlas sin causar miedo o

rechazo.

2.1.2.1. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Ambiente de trabajo

Se refiere al conjunto de factores y circunstancias que rodean a una personay que ejercen
influencia, tanto de manera directa como indirecta, en su bienestar y en su desempefio en
el &mbito laboral.

Relaciones interpersonales

La interaccion entre individuos en la organizacion constituye un componente esencial de
la colaboracién que no solo mejora la experiencia laboral, sino que también, fomenta una
mayor creatividad en la resolucion de los conflictos interpersonales, al mismo tiempo que
impulsa la motivacion y el desarrollo tanto a nivel personal como organizacional.
Valoracion del trabajo desarrollado

La valoracion de un puesto de trabajo es el proceso que busca definir y comparar el nivel
de rendimiento requerido para cada tarea dentro de una empresa. Este proceso tiene como
objetivo establecer un salario equitativo en correspondencia con las responsabilidades y
exigencias asociadas a ese puesto especifico.

Bienestar laboral
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El bienestar laboral se caracteriza por una experiencia positiva que surge del disfrute
personal, derivado del nivel 6ptimo de satisfaccion del trabajador. Esto se basa en su
evaluacion cognitiva y valorativa, que resulta de equilibrar sus expectativas con los logros
alcanzados en el ambito laboral, y que estd significativamente influenciado por su
personalidad. En esencia, implica promover y mantener un estado de bienestar integral,
que abarca lo fisico, lo mental y lo social en todos los trabajadores, sin importar su
ocupacion.
Condiciones laborales
Se refiere a “las condiciones laborales objetivas presentes en los puestos y areas de trabajo,
pero que son percibidas subjetivamente por los trabajadores en funcion de sus necesidades
individuales y las caracteristicas especificas de sus responsabilidades laborales”. Por ello,
al examinar la satisfaccion de los trabajadores con las condiciones laborales, es esencial
considerar la percepcién que tienen sobre estas condiciones, ya que esta percepcion puede
variar segun las necesidades y expectativas individuales.
2.1.2.2. Caracteristicas determinantes de satisfaccion laboral

Segun Clark (1996), los estudios de psicologia y las estructuras organizacionales
han abordado la preocupacion e interés de analizar como las caracteristicas personales del
trabajador, como la edad, el género, el nivel educativo y la antigliedad en el trabajo,
influyen en el nivel de satisfaccion laboral.
Edad. — Indican que el personal con mayor edad en la organizacion se siente mas
satisfechos porque ya conocen la estructura de organizacion y tienen menores expectativas
de su organizacion. Aunque, el salario no sea gratificante, su fortaleza es que ellos poseen

experiencia con respecto a las diferentes actividades de la institucion. Pero el personal
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joven no siente lo mismo, ellos buscan alcanzar mayores expectativas de la organizacion,
uno de ellos es el salario y su ubicacion dentro de ella, aunque su debilidad es no tener
experiencia, pero sus ambiciones son mucho mayores que el personal mayor de la
organizacion.

Género. — Al abordar el estudio de la satisfaccion laboral, algunos investigadores, como
Clark y Oswald (1997), han destacado la importancia de considerar no solo la edad, sino
también el género. Desde la incorporacién de las mujeres al &mbito laboral, el género se ha
convertido en una variable de analisis significativa para comprender los factores que
influyen en la satisfaccion laboral. A través de la historia, la incorporacion de la mujer al
trabajo siempre tuvo dificultades, como una menor retribucion de funciones y tareas, menos
oportunidades y en ocasiones el aumento de despidos por incidentes injustificados. Aunque
algunas investigaciones demuestran lo contrario, las mujeres se sienten mas satisfechas en
el entorno laboral uno se ellos se deben al grado de responsabilidad con que realizan su
trabajo, sin esperar alguna retribucion por parte de su institucion.

Sloane y Williams (2000), coinciden con Clark, al aclarar que las mujeres se sienten
mas satisfechas en su trabajo, que se acentlian mas en lo que trabajan, las investigaciones
demuestran que no pasa con los varones en su naturaleza. Al momento de realizar alguna
actividad laboral.

Nivel Educacional. - Indica que la persona que esta mejor preparada tendrd mayores
oportunidades en el mercado laboral, quienes tendran mayores beneficios, un buen salario
y puesto, no tienen miedo a la competencia y se sienten Gtiles dentro de la organizacion.

Antigtiedad. Indica que el personal que tenga mas afios en la organizacion se siente mas

satisfecho por el incremento de oportunidades y responsabilidades que le designa.
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2.1.3. Personal administrativo

El personal administrativo de un municipio publico desempefia un papel crucial en el
funcionamiento eficiente del gobierno local. Novikov (2019) y Nedorezova (2020) enfatizan la
importancia de una politica de personal competente y la formacidn de una reserva de personal
eficaz en el servicio municipal. También resaltan la necesidad de herramientas de motivacion y
los desafios en la formacion de la reserva de personal. Nemkovich (2019), subraya ademas la
necesidad de una formacion continua y la atraccion de personal joven para mejorar la eficiencia
de la oferta de personal. Frolic (1971), ofrece una perspectiva historica, describiendo las
responsabilidades centrales de las administraciones municipales y los departamentos del gobierno
de la ciudad. Estos estudios subrayan colectivamente la importancia del personal administrativo
en un municipio publico y las diversas estrategias para mejorar su eficacia.
2.1.4. Personal de servicio

El personal de servicio en una municipalidad desempefia funciones cruciales para el
adecuado funcionamiento de la comunidad a nivel local. Este grupo incluye individuos dedicados
a la limpieza publica, encargados de mantener impecables las calles y areas comunes, asi como
aquellos comprometidos con la seguridad ciudadana, como serenazgos, que patrullan para prevenir
delitos menores y brindan asistencia en emergencias. Ademas, se encuentran los trabajadores
responsables del mantenimiento de espacios publicos, garantizando el buen estado de jardines y
mobiliario urbano. Estos trabajadores también pueden desempefiar roles en atencién ciudadana,
facilitando informacién y canalizando las necesidades de la comunidad hacia las autoridades
correspondientes. El personal de servicio contribuye a la calidad de vida de los ciudadanos vy al

orden en la localidad.
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Estos roles representan solo una muestra, ya que, el personal de servicio en una
municipalidad abarca diversas areas destinadas a mantener el orden, la limpieza, la seguridad y el
bienestar general de la poblacion local. La labor de este personal es fundamental para asegurar un
entorno urbano funcional, seguro y agradable para todos los habitantes, cumpliendo un papel
crucial en la construccidén y mantenimiento de una comunidad cohesionada y proactiva.

2.2. Marco conceptual
2.2.1. Gestion institucional

Litwin y Stringer. (1998), considera que “la gestion institucional constituye el medio
interno de una organizacién, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada
organizacion”.
2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo se describe como una predisposicion que los individuos
proyectan hacia sus funciones laborales. Esta predisposicion surge de las percepciones
individuales sobre el trabajo, las cuales estan fundamentadas en diversos factores vinculados al
entorno laboral. Estos factores incluyen el estilo de direccidn, las politicas y procedimientos, la
satisfaccion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios.
(Robbins, 1999).
2.2.3. Seguridad laboral

Es un elemento indispensable que la organizacion debe de cuidar o garantizar en sus
trabajadores el cuidar y salvaguardar la integridad emocional y la salud del trabajador. La
seguridad laboral en un establecimiento de salud debe contar con los materiales y equipos de

bioseguridad que garanticen la salud y la seguridad del trabajador en su entorno laboral, teniendo
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en cuenta que ellos estan expuestos a diversas situaciones que puedan atentar contra su salud e
integridad como profesional en la organizacion.
2.2.4. Ambiente de trabajo

Se refiere al conjunto de factores y circunstancias que rodean a una personay que ejercen
influencia, tanto de manera directa como indirecta, en su bienestar y en su desempefio en el ambito
laboral (Robbins, 1999).
2.2.5. Relaciones interpersonales

Segun Huaman y Solano (2016), “las relaciones interpersonales implican la construccién
de una sociedad, generando la formacién de grupos con normas y valores que constituyen codigos
de conducta esenciales para una convivencia armoniosa entre sus miembros. EI comportamiento
considerado como bueno o malo para cada individuo se determinara a partir de las caracteristicas
especificas de su grupo social” (p. 12).
2.2.6. Bienestar laboral

De acuerdo con la definicion de la Fundacion Estatal para la Prevencion de Riesgos
Laborales (2019), el bienestar laboral se describe como "el estado de satisfaccion que alcanza el
trabajador en el desempefio de sus funciones. Este estado se genera a partir de un entorno laboral
agradable y del reconocimiento hacia su labor, lo cual influye positivamente en el bienestar no
solo del individuo, sino también en el ambito familiar y social.” (p. 3).
2.2.7. Condiciones laborales

Considerando a Ocsa y Huayra (2017), las condiciones laborales se definen como "el
conjunto de factores que influyen en la situacién en la cual el trabajador(a) lleva a cabo sus tareas".
Estos factores abarcan las horas de trabajo, la organizacién del trabajo, el contenido de las tareas

y los servicios de bienestar social.” (p. 11).
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2.3.  Antecedentes de la investigacion
2.3.1. Antecedentes internacionales

Montero (2015), Diagnéstico de Gestidn institucional y satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Especializado Granja Integral- HEGI, Lérida-Tolima, 2015.

Universidad: Universidad Nacional a Distancia- UNAD Escuela de Ciencias
Administrativas, Contables, Econdmicas y de Negocios (ECACEN) Especializacion en Gestion
Publica Colombia,

Objetivo: Diagnosticar la gestion institucional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del HEGI, Lérida- Tolima, 2015

Conclusion: Se concluy6 gue “el personal de enfermeria experimentaba una carga laboral
considerable, demandando concentracién y profesionalismo para garantizar una atencion calida,
humanizada y segura a los pacientes. Se identifico la sobrecarga laboral como un riesgo para la
disminucion del rendimiento del personal y la posibilidad de eventos adversos que podrian afectar
la seguridad de los pacientes. A pesar de una gestion institucional generalmente positiva, se sefiald
la necesidad de abordar rapidamente el estudio de las cargas laborales para evaluar la presencia de
sobrecarga. En cuanto a la dimension de desafios, se observo un leve temor entre los trabajadores
de enfermeria a asumir retos, lo cual podria haber obstaculizado el logro de metas institucionales.
Se recomend6 la implementacion de esfuerzos colaborativos para construir un ambiente de
confianza y motivacion entre el personal”.

Calder6n (2016), Nivel de satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area
administrativa de la municipalidad de Huehuetenango.

Universidad: Universidad Rafael Landivar
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Objetivo: Tuvo como objetivo “identificar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores del sector administrativo de la municipalidad de Huehuetenango, en Guatemala™. El
trabajador tiene una vital importancia en el sector publico pues su desmotivacion o falta de interés
perjudicaria el cumplimiento de las labores del personal, no brindando un servicio de calidad.

Conclusion: Se concluyd que “después de evaluar a todos los colaboradores del area
administrativa de la Municipalidad de Huehuetenango mediante un test de satisfaccion laboral, se
llegd a la conclusidn de que estan mayoritariamente satisfechos con sus empleos. 40% indico estar
completamente satisfecho, mientras que 60% restante expreso estar satisfecho. No se registrd
ningun caso de insatisfaccion laboral entre los evaluados™.

2.3.2. Antecedentes nacionales

Huamén y Ramos, (2015), “Gestion institucional y satisfaccion laboral del personal
adscrito al centro de salud ascension Huancavelica- 2015”.

Universidad: Universidad Nacional de Huancavelica-Per(

Objetivo: Determinar de qué manera “la gestion institucional se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal adscrito al Centro de Salud Ascension- Huancavelica, 2015”.

Conclusiones: Se determiné que “existe una relacion significativa entre la gestion
institucional y la satisfaccion laboral del personal de salud adscrito en el Centro de Salud de
Ascension. El coeficiente de correlacion de Spearman arrojo un valor de 0,274, con un p valor de
0,030, lo cual es < 0,05, lo que lleva a la aceptacion de la hipétesis de investigacion. De los 63
trabajadores evaluados, 32 indicaron tener una gestién institucional regular y alta satisfaccion
laboral, mientras que 31 trabajadores sefialaron tener una gestion institucional y satisfaccién
laboral regular. Ademas, 34 trabajadores indicaron una gestion institucional regular y alta

satisfaccién en relacion con sus superiores, mientras que 20 trabajadores presentaron una gestién
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institucional regular y baja satisfaccion laboral. Estos hallazgos respaldan la relacion significativa
entre ambos aspectos, ya que el coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0,345, con un p
valor de 0,006, también < 0,05, confirmando la hipétesis de investigacion”.

Zapata (2021), Gestion institucional y la satisfaccion laboral del personal administrativo
de una universidad nacional de Lima Metropolitana, 2021.

Universidad: Universidad Peruana de las Américas

Objetivo: Tuvo como objetivo establecer la relacion existente entre la gestion institucional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa de una Universidad Nacional
de Lima Metropolitana, entendiendo que en Peru no existe una iniciativa por brindar a los
trabajadores condiciones laborales dignas.

Conclusiones: La investigacion reveld que hay una correlacion significativa (Pearson:
0,336) entre la gestion institucional y la satisfaccion laboral del personal administrativo en una
Universidad de Lima Metropolitana. Este resultado se obtuvo con un nivel de error del 0,05.
Ademas, se observé un coeficiente de determinacion de 0,113, indicando que este factor contribuye
en 11,3% a la explicacion de la variabilidad en la satisfaccion laboral del personal.

Nufiez. (2018), Desempefio laboral y satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de
San Antonio de Antaparco - Angaraes — Huancavelica.

Universidad: Universidad César Vallejo

Objetivo: Tuvo como objetivo analizar la relacién del desempefio laboral con la
satisfaccion laborales de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Antonio de
Antaparco, ubicada en Angares, Huancavelica.

Conclusiones: Se determin6 que hay una relacion significativa entre el desempefio laboral

y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de San Antonio de Antaparco, Angaraes,
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Huancavelica. Esto se evidencia por el valor de Tau_b, que es de 0.650, indicando una relacién
directa alta entre las variables evaluadas. El p valor de 0.000, menor que a=0.05, lleva a la
aceptacion de la hipotesis alterna y al rechazo de la hipotesis nula, con un nivel de significancia
de 5% y un intervalo de confianza de 95%.
2.3.3. Antecedentes locales

Gomez y Villafuerte (2017), “Clima y satisfaccion laboral en trabajadores administrativos
de la Municipalidad Provincial del Cusco, 2017”.

Universidad: Universidad Andina del Cusco

Objetivo: Tuvo como objetivo realizar un analisis respecto a la relacion entre clima y
satisfaccion laboral de los trabajadores del sector administrativo de la Municipalidad Provincial
del Cusco, siendo el afio de realizacion de la investigacion el 2017. Se entiende que la satisfaccion
laboral es un factor importante a la hora de realizar las tareas matutinas del personal de una entidad
publica, en este caso de una municipalidad. Por ende, es importante que exista un nivel de
satisfaccién laboral 6ptimo para brindar un servicio de calidad a la poblacion.
Conclusiones: Las conclusiones revelan que el clima laboral se percibe de manera variada, con
60% indicando un nivel medio favorable segln cada factor evaluado. Sin embargo, se observa que
este nivel no favorece de manera significativa a los trabajadores, sugiriendo que hay aspectos que
podrian mejorarse para lograr un ambiente laboral mas beneficioso para el personal.

Quispe (2017), “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2016”.

Universidad: Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco

Objetivo: Tuvo como objetivo precisar la relacion entre el compromiso organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa de la Municipalidad de
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Andahuaylas, en el afio 2016. EI compromiso organizacional y la satisfaccion laboral son
componentes esenciales para un buen desempefio dentro del area del trabajo. Sin ellos, se veria
perjudicado el desempefio laboral de los trabajadores y su consecuente desercion dentro de su
espacio laboral. Por ello, con esta investigacion se buscé determinar su relacion para brindar ciertas
recomendaciones.

Conclusiones: Se determind que hay una relacion directa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Andahuaylas. La aplicacion del coeficiente de correlacion Pearson entre estas
variables revel6 una relacion positiva significativa (r=0,654 y P=0,000). En otras palabras, se
observa que a medida que aumenta la satisfaccion laboral, también aumenta el compromiso
organizacional, y viceversa: a menor satisfaccion laboral, menor compromiso organizacional,

segun la percepciédn del personal administrativo.
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3. CAPITULO lII:
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipdtesis general
Existe relacion entre gestion institucional y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo 2022.
3.1.2. Hipdbtesis especificas
La gestion institucional en el personal administrativo y de servicios de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo 2022, es buena.
La satisfaccion laboral del personal administrativo y de servicios de la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo 2022, es buena.
3.2. ldentificacion de variables e indicadores
3.2.1. Variable independiente
e Gestion institucional. Interrelacion de factores dentro de una misma gestion
institucional, como se interrelacionan los trabajadores entre ellos considerando
que cada miembro posee una cualidad distinta.
Dimensiones:

e Estructura.

e Responsabilidad.
e Relacion.

e Cooperacion.

e Identidad

e Conflicto
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3.2.2. Variable dependiente

e Satisfaccion laboral. - Conjunto de actitudes, emociones, sentimientos y
aptitudes, favorables o desfavorables en el entorno laboral en la cual interactda el
trabajador con su organizacion.

Dimensiones:

e Ambiente de trabajo

e Relaciones interpersonales

e Valoracion de trabajo desarrollado

e Bienestar laboral

e Condiciones laborales



3.3.  Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacién de variables
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Variables Dimensiones _Indicadores/_ . Tecnicas o
Unidad de medida instrumentos
Independiente - Reglas
v Estructura - Procedimientos
- Tramites
- Normas
- Toma de decisiones
v' Responsabilidad | - Supervision.
- Sentimiento de ser su
propio jefe. Total q
GESTION INSTITUCIONAL. - Litwin y Stringer. v Relaci - Gestion institucional grato. acuerdo
. # 2 elaciones - . De acuerdo
(1998), considera que “la gestion institucional - Buenas relaciones sociales. Indeciso
constituye el medio interno de una organizacion, la - Espiritu de ayuda de los Desacuerdo
atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada - directivos.
organizacion”. v Cooperacion - Ayuda mutua entre Total
- desacuerdo | Encuesta/
comparfieros. i .
 Pertenencia Cuestionario
v" Identidad - Sensacion de compartir
objetivos personales
- Opiniones
v Conflicto - Enfrentamiento
- Solucién a problemas
Dependientes
SATISFACCION LABORAL. - Para Robbins, - Desenvolvimiento
(1999) “la satisfaccion en el trabajo es una v" Ambiente de - Condiciones
predisposicion que los sujetos proyectan acerca de trabajo - Materiales y equipos Total
sus funciones laborales™. | autor define la v Relaciones - Relacion entre comparfieros | acuerdo
satisfaccion laboral como el resultado de las . - Relacién con directivos De acuerdo
percepciones individuales sobre el trabajo, interpersonales | _ Comunicacion Indeciso
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influenciadas por factores como el estilo de
direccion, politicas y procedimientos, satisfaccién
de los grupos de trabajo, afiliacion de estos,
condiciones laborales y beneficios. En esencia, es la
evaluacion personal de diversos aspectos del entorno
laboral.

v" Valoracion de
trabajo
desarrollado

Desarrollo de habilidades
Sensacion de parte del
equipo

Motivacion
Reconocimiento

v' Bienestar
laboral

- Prestigio de la institucion
- Satisfaccion con mi salario
- Estabilidad laboral

v" Condiciones
laborales

- Promociodn de actividades
recreativas

- Horario laboral

- Reconocimiento de
esfuerzo

- Sueldo acorde a la carga
laboral

Desacuerdo
Total
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia a base a los autores (Litwin, G. — Stringer, H. (1998) y Robbins (1988)
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4. CAPITULO IV:
METODOLOGIA

4.1.  Ambito de estudio: localizacion politica y geoldgica

La Municipalidad Distrital de San Jeronimo es una de las ocho municipalidades que
integran la provincia de Cusco. La presente investigacion estuvo enfocada en el personal
administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, ubicada en el distrito
de San Jerénimo, provincia de Cusco, departamento de Cusco.
4.2. Tipoy nivel de investigacion
4.2.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue basico. Conforme a Carrasco (2009), este tipo de investigacion
se orienta hacia la ampliacion de la comprension teorica y conceptual, sentando las bases para

investigaciones mas aplicadas y préacticas en el futuro.

4.2.2. Enfoque de investigacion

El enfoque del estudio fue cuantitativo y cualitativo. Segin Hernandez y Mendoza (2018),
las investigaciones cuantitativas se basan en cifras numéricas, empleando la estadistica para el
desarrollo del estudio. Por lo tanto, el estudio pretendié emplear datos numéricos para realizar el
procesamiento de datos mediante la estadistica. Asimismo, fue cualitativo, de acuerdo con
Hernandez y Mendoza (2018), las investigaciones cualitativas buscan comprender y explorar
fenomenos sociales a través de la recopilacion de datos no numéricos, como entrevistas,
observaciones y andlisis de contenido, también se centra en la interpretacion profunda de

experiencias.
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4.2.3. Nivel de investigacion

El nivel del estudio fue correlacional. Hernandez y Mendoza (2018), sefialan que las
investigaciones correlacionales tienen como finalidad “conocer la relacion o grado de asociacion
que existe entre dos 0 méas conceptos”. Por lo tanto, el presente estudio buscé realizar asociaciones
entre dos variables distintas.

4.2.4. Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental, Hernandez y Mendoza (2018), indican que las
investigaciones no experimentales suelen ser aquellas que observan a las variables en su contexto,
mas no las manipulan intencionalmente. Asi, en la presente investigacion no se pretendio realizar
alguna manipulacion de las variables, viendo su desenvolvimiento al natural.

Ademas, fue de corte transversal, conforme a Hernandez y Mendoza (2018), en estas
investigaciones la recoleccion de datos se da en un solo momento, en un tiempo Unico. Por lo tanto,
el proposito del estudio fue describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado.

4.2.5. Meétodo de investigacion:

El método de investigacion fue deductivo. De acuerdo con Prieto (2017), este enfoque se
emplea debido a su capacidad para abordar aspectos desde un nivel mas amplio hasta uno mas
detallado. De esta manera, el estudio actual examind la informacién recopilada de fuentes
primarias y secundarias relacionadas con las variables de gestidn institucional y satisfaccion
laboral.

4.3. Unidad de anélisis
La unidad de analisis en el presente trabajo de investigacion fue el personal administrativo

y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.
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4.4. Poblacion de estudio

Se consider6 como poblacién al personal administrativo y de servicios de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, siendo un total de 452 personas, acorde a lo siguiente:

Régimen CAS: 120 personas

Régimen 276: 55 personas

Régimen 728: 269 personas

Régimen 30057: 6 personas

Pensionistas: 2 personas
4.5. Tamafo de muestra

El tamafio de la muestra fue de 208 trabajadores del area administrativa y de servicios de

la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, elegidos por muestreo probabilistico.

n=— Z2xp*q*N _ 1.96%%0.5%0.5%452 _ 208
e2x(N-1)+Z2+p*q  0.052%(452—1)+1.962%0.5%0.5

Donde:

Z: Grado de confiabilidad = 1.96

e: precision. Error maximo admisible = 0.05

p: Probabilidad de éxito, esperada = 0.5

g: Probabilidad de fracaso = 0.5

N: Tamafio de la poblacion = 452

n: Tamafo de muestra = 208

4.6. Técnicas de seleccion de muestra
En la presente investigacion, la técnica utilizada para la seleccion de muestra fue la del
muestro probabilistico, por ser una de las técnicas mas fiables al momento de analizar y estudiar a

la poblacion.
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Técnicas de recoleccion de informacion

Se utilizé la técnica de la encuesta en escala Likert al personal administrativo y de servicios

de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo y la técnica de la entrevista.

4.7.1.

4.7.2.

Técnicas

Las técnicas usadas en la presente investigacion fueron:

La encuesta: Se aplico encuestas a la muestra del personal administrativo y de servicios de
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

La entrevista semiestructurada: Se realizé una entrevista.

Instrumentos

Los instrumentos que se uso para ejecutar las técnicas fueron:

4.8.

El cuestionario para gestion institucional: Este contd con 6 dimensiones (estructura,
responsabilidad, relaciones, cooperacion, identidad y conflicto), 20 items y las respuestas
usaron la escala de Likert.

El cuestionario para satisfaccion laboral: Este cont6 con 5 dimensiones (Ambiente de
trabajo, Relaciones interpersonales, Valoracion de trabajo desarrollado, Bienestar laboral,
Condiciones laborales), 27 items y las respuestas usaron la escala de Likert.

La guia de entrevista semiestructurada: Esta contdé con dos guias: una de Gestion
Institucional con 10 preguntas abiertas y Satisfaccidn laboral con 12 preguntas abiertas.
Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

Los datos recopilados se procesaron segun el programa estadistico SPSS, con las

respectivas tablas y figuras.
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4.9. Tecnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas

Para comprobar la hipotesis se hizo uso de la estadistica inferencial a través de Rho de
Spearman, con la ejecucion del software estadistico SPSS en la version 25.

La correlacion de Spearman hallo la significancia, intensidad y sentido de la correlacion

entre dos variables.
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5. CAPITULO V:
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

Para obtener los datos, se hizo uso de los cuestionarios aplicados al personal administrativo
y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo. Se aplicaron a 208 trabajadores segln
las variables del estudio.
5.1.1. Presentacion y fiabilidad del instrumento aplicado

A continuacion, se detallan los cuestionarios aplicados y la distribucion de items por cada
indicador planteado.

Tabla 2

Distribucidn de items de cuestionario de gestion institucional

Variables Dimensiones Indicadores/ items

- Reglas -1

Estructura - Prqce_dlmlentos -2

- Tramites -3

- Normas -4

- Toma de decisiones -5

Responsabilidad - Supervision. -6

- Sentimiento de ser su propio jefe. -7

-8

. - Gestion institucional grato.
Relaciones . 9 -9
- Buenas relaciones sociales.

Gestiodn institucional

., - Espiritu de ayuda de los directivos.
Cooperacion . - 12
- Ayuda mutua entre compafieros.

- 13

- Pertenencia 13

Identidad - Sensacion de compartir objetivos - 16
personales 17

- Opiniones - 18

Conflicto - Enfrentamiento - 19

- Solucidn a problemas - 20
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Tabla 3

Distribucion de items de cuestionario de satisfaccion laboral

Variables Dimensiones Indicadores/ items

-1

- Desenvolvimiento -2

Ambiente de trabajo Condiciones -3

- Materiales y equipos -4

-5

-6

e Do ]
interpersonales .

- Comunicacion -9

- 10
- 11
- 12
) . - Desarrollo de habilidades - 13
Satisfaccion ., . - . - 14
Valoracion de trabajo - Sensacién de parte del equipo
laboral o, - 15
desarrollado - Motivacion - 16
- Reconocimiento
- 17
- 18
- 19
. o - 20
- Prestigio de la institucion
. ; iy . . -21
Bienestar laboral - Satisfaccion con mi salario
b - 22
- Estabilidad laboral . 93
- Promocion de actividades - 24
recreativas - 25
Condiciones laborales - Horario laboral - 26
- Reconocimiento de esfuerzo - 27

- Sueldo acorde a la carga laboral

Se observa, en las tablas, la distribucion de los items formulados en cada cuestionario,
siento un total de 20 preguntas para el cuestionario de gestién institucional y 27 preguntas para el

cuestionario de satisfaccién laboral.
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Se realizo la interpretacion de las tablas y graficos en funcion a la siguiente escala de

medicion:

Tabla 4

Baremacion y escala de interpretacion de la variable gestion institucional

Nivel Estructura Responsabilidad Relaciones Cooperacion Identidad  Conflicto G_estlpn
Institucional
Total 71 3-53 3-53 3-53 4-71 3-53 20-35
desacuerdo
Desacuerdo 7.2 -10.3 54-7.7 54-7.7 54-7.7 7.2-10.3 54-77 36 -51
Indeciso 10.4-135 7.8-10.1 7.8-10.1 78-101 104-135 7.8-10.1 52 - 67
De acuerdo 13.6 -16.7 10.2-125 10.2-125 10.2-125 13.6-16.7 10.2-125 68 - 83
Total
16.8-20 12.6-15 12.6-15 12.6-15 16.8-20 12.6-15 84 -100
acuerdo
Tabla 5
Baremacion y escala de interpretacion de la variable satisfaccion laboral
. Ambiente Relaciones Valorauqn del Bienestar Condiciones Satisfaccion
Nivel S trabajo
de trabajo interpersonales laboral laborales laboral
desarrollado
Total 58 58 9-16.1 4-71 4-71 27 - 485
desacuerdo
Desacuerdo 9-12 9-12 16.2-23.3 7.2-10.3 7.2-10.3 48.6 -70.1
Indeciso 13-16 13-16 23.4-30.5 104-135 104-135 70.2-917
De acuerdo 17 -20 17 -20 30.6 - 37.7 13.6-16.7 13.6-16.7 91.8-113.3
Total 21-25 21-25 37.8-45 16.8-20 16.8 - 20 113.4-135

acuerdo
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A continuacion, se realizo la prueba de fiabilidad mediante el coeficiente estadistico de

Alfa de Cronbach:
Tabla 6
Alfa de Cronbach
Variable C?(;Eabgih N° Elementos Interpretacién
Gestion institucional 0.836 20 Bueno
Satisfaccion laboral 0.960 27 Excelente

Para la variable Gestion Institucional con un coeficiente de 0.836 y 20 elementos, se
observa una confiabilidad clasificada como "Bueno". Este valor sugiere que las medidas
relacionadas con la gestién institucional muestran una consistencia considerable entre si, indicando
que los elementos de la variable evaluan de manera coherente la dimensién que pretenden medir.

En cuanto a la variable Satisfaccion Laboral, el coeficiente de 0.960 con 27 elementos
revela una confiabilidad clasificada como "Excelente". Esto indica una alta consistencia interna en
las mediciones de la satisfaccion laboral, sugiriendo que los elementos evaluados estan altamente

correlacionados y proporcionan una representacion fiable y precisa de esta dimension.



5.1.2. Descripcion de la muestra
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Tabla 7

Género
Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 98 47.1%
Masculino 110 52.9%
Total 208 100.0%
Figura 1
Género

= Femenino

= Masculino

El analisis de la distribucion de género en el personal administrativo y de servicios de la

Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Cusco, en 2022, se tiene un total de 208 trabajadores. El

género masculino presenta la mayor presencia, representando 52.9% de la muestra, con un total de

110 trabajadores. En contraste, el género femenino constituye 47.1% de la muestra, con 98
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trabajadores. Sin embargo, si se denota que, dentro de la municipalidad, hay un porcentaje mayor
de varones que mujeres.
Tabla 8

Tipo de trabajo

Tipo de trabajo Frecuencia Porcentaje
Nombrado 35 16.8%
Contratado 173 83.2%
Total 208 100.0%
Figura 2

Tipo de trabajo

= Nombrado = Contratado

En relacion con el tipo de trabajo en el personal administrativo y de servicios de la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Cusco, 2022, se evidencia que 83.2% de los trabajadores,
representados por una cantidad de 173, se encuentran contratados, mientras que 16.8% restante,

conformado por 35 trabajadores, se encuentran nombrados. Esta diferencia entre los trabajadores
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contratados y nombrados sugiere una preeminencia de personal en modalidad de contratacion en
comparacion con los trabajadores de nombramiento en la municipalidad.
Tabla 9

Condicién laboral

Condicién Laboral Frecuencia Porcentaje
Administrativo 97 47%
Servicio 111 53%
Total 208 100.0
Figura 3

Condicién laboral
54% 53%
52%
50%
48%
47%
46%

44%

42%
Administrativo Servicio

Del total de la muestra encuestada se tiene que, 47% de los trabajadores, representados por
97 personas, desempefian funciones administrativas, mientras que 53%, conformado por 111
trabajadores, se encuentra en el area de servicios. Se observa una mayor cantidad del personal de

servicio en comparacion a la cantidad del personal administrativo. &
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Tabla 10

Tiempo que lleva laborando en la entidad

Tiempo que lleva laborando en

la entidad Frecuencia Porcentaje
0 a 6 meses 36 17.3%

7 a 12 meses 25 12.0%

1 a2 afios 65 31.3%

3 a4 afos 53 25.5%
Més de 5 afios 29 13.9%
Total 208 100.0%
Figura 4

Tiempo que lleva laborando en la entidad

35.0
31.3%

30.0
25.5%
25.0

200 17.3%

15.0 13.9%
12.0%

10.0
5.0

0.0
0 a6 meses 7 a12 meses 1a2 afios 3 a4 afios Mas de 5 afios

De los encuestados se deben, segun el tiempo que llevan laborando en la entidad, la
mayoria corresponde a quienes han laborado de 1 a 2 afios, 31.3 % de la muestra, con 65 personas.
Seguido del grupo con una experiencia de 3 a 4 afios, conformado por 53 trabajadores, que
representa 25.5%, 17.3% de los trabajadores, equivalente a 36 individuos, ha prestado servicios

entre 0 y 6 meses, mientras que 13.9%, compuesto por 29 trabajadores, cuenta con mas de 5 afios
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de servicio. Por ultimo, 12.0% de la muestra, conformado por 25 personas, tiene una antigiiedad

de 7 a 12 meses.
Tabla 11

Horario de trabajo

Horario de trabajo Frecuencia Porcentaje
Jornada parcial 17 8.2%
Jornada completa 191 91.8%
Total 208 100.0%
Figura 5

Horario de trabajo

m Jornada parcial = Jornada completa

Del total de encuestados se tiene que, 91.8% de los trabajadores, representado por 191
individuos, trabaja jornada completa, mientras que 8.2%, equivalente a 17 trabajadores, indico

trabajar por jornadas parciales. Por ello, se entiende que, la mayor parte de trabajadores de la

municipalidad realizan una labor a tiempo completo.



42

Tabla 12

Grado académico

Grado académico Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 63 30.3%
Superior técnico incompleto 17 8.2%
Superior técnico completo 27 13.0%
Superior universitario 100 48.0%
Maestria 1 0.5%
Total 208 100.0%
Figura 6

Grado académico

60.0
50.0 48.0%
40.0
30.3%
30.0
20.0
13.0%
10.0 8.2%
.
0.0
Secundaria Técnico Técnico Universitario Maestria
completa incompleto completo

Del total de encuestados se tiene que 48.0% de los trabajadores, representado por 100
personas, posee un grado académico de nivel superior universitario, siendo la categoria mas
numerosa. Le sigue la secundaria completa, abarcando 30.3% de la muestra con 63 individuos.
Ademas, 13.0% cuenta con un grado de superior técnico completo, mientras que 8.2% tiene

superior técnico incompleto, representando a 27 y 17 trabajadores respectivamente. Un minimo
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porcentaje, 0.5%, indica el grado de maestria. Estos datos reflejan una variada formacion

académica dentro del personal.
Tabla 13

Régimen laboral

Régimen laboral Frecuencia Porcentaje
CAS 57 27.4%
276 51 24.5%
728 93 44.7%
30057 6 2.9%
Pensionista 1 0.5%
Total 208 100.0%
Figura7
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Del total de los encuestados se tiene que, el régimen laboral mas frecuente es el CAS, que

representa 27.4% de la muestra con 57 trabajadores. Le sigue el régimen 276, con 24.5% y 51
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trabajadores. Ademas, 44.7% del personal, conformado por 93 trabajadores, opera bajo el régimen
728. Un pequefio porcentaje de 2.9%, equivalente a 6 trabajadores, esta bajo el regimen 30057.
Por ultimo, un Unico trabajador, 0.5% de la muestra, tiene la condicion de pensionista. Estos
resultados indican una variabilidad significativa en las modalidades de contratacion dentro de la
entidad. Por lo tanto, se entiende que, la forma de contratacion que tiene la municipalidad se basa
mas en tres regimenes: CAS, 276 y 728, contando estos tres regimenes con diferentes
caracteristicas y beneficios.

5.1.3. Resultados para la variable Gestion institucional

Tabla 14

Estructura

Estructura Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 6 2.9%
Desacuerdo 10 4.8%
Indeciso 31 14.9%
De acuerdo 89 42.8%
Total acuerdo 72 34.6%

Total 208 100.0%
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Figura 8
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En relacién a la dimension de estructura en la variable de gestion institucional en la
Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Cusco, en 2022, se observa que 42.8% de los
trabajadores estan de acuerdo con la estructura existente, lo que equivale a 89 personas. Le sigue
34.6%, compuesto por 72 trabajadores, que estan totalmente de acuerdo. Por otro lado, 14.9% de
los trabajadores, equivalente a 31 personas, se muestra indeciso acerca de la estructura. Un
porcentaje menor, 4.8%, representado por 10 trabajadores, esta en desacuerdo, mientras que 2.9%,
compuesto por 6 trabajadores, se muestra totalmente en desacuerdo con la estructura. Estos
resultados ofrecen una perspectiva cuantitativa de como los participantes perciben y evallian esta
dimension especifica de la gestion institucional indicando una percepcion mayoritariamente
positiva por parte de los participantes. Sin embargo, la presencia de respuestas “Indeciso” también
sefala cierta ambigledad o diversidad de opiniones que podria requerir un analisis mas detenido

para comprender completamente las percepciones de los trabajadores.
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Tabla 15

Responsabilidad

Responsabilidad Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 2 1.0%
Desacuerdo 4 1.9%
Indeciso 25 12.0%
De acuerdo 87 41.8%
Total acuerdo 90 43.3%
Total 208 100.0%
Figura 9
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En cuanto a la dimensién de responsabilidad en la variable de gestion institucional en la
Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, Cusco, en 2022, se destaca que 43.3% de los trabajadores
estan de acuerdo con las responsabilidades asignadas, constituyendo un total de 90 personas.
Asimismo, 41.8%, equivalente a 87 trabajadores, muestra un grado de acuerdo. Por otro lado,
12.0% de los trabajadores, representado por 25 personas, se encuentra indeciso acerca de las

responsabilidades asignadas. En menor medida, 1.9% de los trabajadores, compuesto por 4
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personas, esta en desacuerdo, y 1.0%, conformado por 2 trabajadores, se muestra totalmente en
desacuerdo con las responsabilidades. Estos resultados proporcionan una perspectiva cuantitativa
de como los participantes perciben y evaltan la dimension de responsabilidad, sefialando una
percepcidon mayoritariamente positiva por parte de los encuestados.

Tabla 16

Relaciones

Relaciones Frecuencia Porcentaje

Total desacuerdo 4 1.9%
Desacuerdo 14 6.7%
Indeciso 47 22.6%
De acuerdo 91 43.8%
Total acuerdo 52 25.0%
Total 208 100.0%

Figura 10
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En la dimensién de relaciones dentro de la variable de gestion institucional en la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Cusco, en 2022, se observa que 43.8% de los
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trabajadores estan de acuerdo con las relaciones existentes, siendo un total de 91 personas.
Ademas, 25.0%, compuesto por 52 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado, 22.6%,
equivalente a 47 trabajadores, se encuentra indeciso respecto a las relaciones en la entidad. En
menor medida, 6.7% de los trabajadores, representado por 14 personas, esta en desacuerdo, y 1.9%,
conformado por 4 trabajadores, se muestra totalmente en desacuerdo con las relaciones. Se
entiende, por tanto, que los trabajadores consideran como valiosas las relaciones que forman dentro
de su centro de trabajo, haciendo del trabajo un lugar mas ameno y estando satisfechos trabajando
alli.
Tabla 17

Cooperacion

Cooperacion Frecuencia Porcentaje
Desacuerdo 2 1.0%
Indeciso 10 4.8%
De acuerdo 52 25.0%
Total acuerdo 144 69.2%

Total 208 100.0%
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Figura 11
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En la dimension de cooperacion en la variable de gestion institucional en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Cusco, en 2022, se destaca que 69.2% de los trabajadores estan de
acuerdo con el nivel de cooperacion presente en la entidad, siendo un total de 144 personas.
Ademas, 25.0%, compuesto por 52 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado, 4.8%,
equivalente a 10 trabajadores, se encuentra indeciso respecto a la cooperacion en la organizacion.
En menor medida, 1.0% de los trabajadores, representado por 2 personas, esta en desacuerdo con
el nivel de cooperacién. Por ello, se logra entender que, la gran mayoria considera que existe
cooperacion entre los trabajadores de la municipalidad, lo cual genera un ambiente laboral

propicio, donde se puede confiar en el compafiero para la realizacién de las actividades laborales.
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Tabla 18

ldentidad

Identidad Frecuencia Porcentaje

Total desacuerdo 2 1.0%
Desacuerdo 10 4.8%
Indeciso 40 19.2%
De acuerdo 99 47.6%
Total acuerdo 57 27.4%
Total 208 100.0%

Figura 12
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En la dimension de identidad en la variable de gestion institucional en la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo, Cusco, en 2022, se destaca que 47.6% de los trabajadores estan de
acuerdo con la identidad organizacional, siendo un total de 99 personas. Ademas, 27.4%,
compuesto por 57 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado, 19.2%, equivalente a 40
trabajadores, se encuentra indeciso respecto a la identidad de la entidad. En menor medida, 4.8%

de los trabajadores, representado por 10 personas, estd en desacuerdo con la identidad
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organizacional, y 1.0%, conformado por 2 trabajadores, se muestra totalmente en desacuerdo. Se
entiende que, una gran mayoria de los trabajadores se identifica con la institucion en la que trabaja,

sintiéndose parte de esta y desarrollando mejor sus actividades laborales.

Tabla 19
Conflicto
Conflicto Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 3 1.4%
Desacuerdo 9 4.3%
Indeciso 78 37.5%
De acuerdo 78 37.5%
Total acuerdo 40 19.3%
Total 208 100.0%
Figura 13
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En la dimension de conflicto dentro de la variable de gestion institucional en la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo, Cusco, en 2022, se observa que 37.5% de los
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trabajadores estan de acuerdo con la gestion del conflicto en la entidad, siendo un total de 78
personas. lgualmente, otro 37.5%, también compuesto por 78 trabajadores, manifiesta estar en
desacuerdo con la gestion del conflicto. Ademas, 19.3%, equivalente a 40 trabajadores, muestra
un acuerdo total. Por otro lado, 1.4%, representado por 3 personas, se muestra totalmente en
desacuerdo, y 37.5%, conformado por 78 trabajadores, se encuentra indeciso respecto a la gestion
del conflicto. Estos resultados sugieren que existe una division equitativa entre aquellos que estan
de acuerdo y desacuerdo con la gestion del conflicto, con una proporcion considerable de
trabajadores indecisos en este aspecto.
Tabla 20

Variable Gestion institucional

Gestion Institucional Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 1 0.5%
Desacuerdo 3 1.4%
Indeciso 27 13.0%
De acuerdo 131 63.0%
Total acuerdo 46 22.1%

Total 208 100.0%
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Figura 14
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En relacion con la variable de Gestidn Institucional entre los participantes del area
administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, se destaca que 63.0%
de los trabajadores esta de acuerdo con la gestién institucional, siendo un total de 131 personas.
Ademas, 22.1%, compuesto por 46 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado, 13.0%,
equivalente a 27 trabajadores, se encuentra indeciso respecto a la gestion institucional. En menor
medida, 1.4% de los trabajadores, representado por 3 personas, esta en desacuerdo con la gestion
institucional, y 0.5%, conformado por 1 persona, se muestra totalmente en desacuerdo.

5.1.4. Resultados para la variable Satisfaccion laboral

Tabla 21

Ambiente de trabajo

Ambiente de trabajo Frecuencia Porcentaje

Total desacuerdo 11 5.3%
Desacuerdo 26 12.5%
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Indeciso 38 18.2%
De acuerdo 79 38.0%
Total acuerdo 54 26.0%
Total 208 100.0%
Figura 15
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En cuanto a la dimensién de Ambiente de Trabajo, entre los participantes del area
administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, 38.0% de los
trabajadores coinciden con el ambiente de trabajo, representando 79 personas. Ademas, 26.0%,
compuesto por 54 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado, 18.2%, equivalente a 38
trabajadores, se encuentra indeciso respecto al ambiente laboral. En menor medida, 12.5% de los
trabajadores, representado por 26 personas, esta en desacuerdo con el ambiente de trabajo, y 5.3%,
conformado por 11 trabajadores, se muestra totalmente en desacuerdo. En ese sentido, se entiende
que, mas de la mitad de los trabajadores de la municipalidad consideran que el ambiente de trabajo
como elevado. Esto lleva a pensar que los trabajadores se encuentran satisfechos en el contexto en

el que desarrollan sus actividades laborales.



55

Tabla 22

Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 1 0.5%
Desacuerdo 11 5.3%
Indeciso 30 14.4%
De acuerdo 94 45.2%
Total acuerdo 72 34.6%
Total 208 100.0%
Figura 16
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En lo que concierne a la dimension de Relaciones Interpersonales entre los participantes
del &rea administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, se destaca
que 45.2% de los trabajadores esta de acuerdo con las relaciones interpersonales en el entorno
laboral, siendo un total de 94 personas. Ademas, 34.6%, compuesto por 72 trabajadores, muestra

un acuerdo total. Por otro lado, 14.4%, equivalente a 30 trabajadores, se encuentra indeciso
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respecto a las relaciones interpersonales. En menor medida, 5.3% de los trabajadores, representado

por 11 personas, esta en desacuerdo con las relaciones interpersonales, y 0.5%, conformado por 1

persona, se muestra totalmente en desacuerdo. Por ello, la gran parte de los trabajadores de la

municipalidad considera que las relaciones interpersonales que desarrollan dentro del trabajo son

importantes, teniendo una influencia en las labores que ellos realizan dentro de su centro de trabajo.
Tabla 23

Valoracién de trabajo desarrollado

Valoracion de trabajo

desarrollado Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 4 1.9%
Desacuerdo 15 7.2%
Indeciso 33 15.9%
De acuerdo 90 43.3%
Total acuerdo 66 31.7%
Total 208 100.0%

Figura 17
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En relacion con la dimensién de Valoracion del Trabajo Desarrollado entre los
participantes del area administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo,
se destaca que 43.3% de los trabajadores esta de acuerdo con la valoracion de su trabajo, siendo
un total de 90 personas. Ademas, 31.7%, compuesto por 66 trabajadores, muestra un acuerdo total.
Por otro lado, 15.9%, equivalente a 33 trabajadores, se encuentra indeciso respecto a la valoracion
de su trabajo. En menor medida, 7.2% de los trabajadores, representado por 15 personas, esta en
desacuerdo con la valoracion del trabajo, y 1.9%, conformado por 4 personas, se muestra
totalmente en desacuerdo. Se entiende que gran parte de los trabajadores considera que su trabajo
si se valora dentro de la institucion, teniendo como efecto la satisfaccion del trabajador y un mejor
desempefio.

Tabla 24

Bienestar laboral

Bienestar laboral Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 6 2.9%
Desacuerdo 24 11.5%
Indeciso 48 23.1%
De acuerdo 76 36.5%
Total acuerdo 54 26.0%

Total 208 100.0%




58

Figura 18
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En cuanto a la dimension de Bienestar Laboral entre los participantes del &rea
administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo, se destaca que 36.5%
de los trabajadores esta de acuerdo con el bienestar laboral, siendo un total de 76 personas.
Ademas, 26.0%, compuesto por 54 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado, 23.1%,
equivalente a 48 trabajadores, se encuentra indeciso respecto al bienestar laboral. En menor
medida, 11.5% de los trabajadores, representado por 24 personas, esta en desacuerdo con el
bienestar laboral, y 2.9%, conformado por 6 personas, se muestra totalmente en desacuerdo. Por
ello, mas de la mitad de los trabajadores de la municipalidad manifiestan que el bienestar laboral
es elevado, lo que permite deducir que, si existe un alto bienestar laboral, el clima laboral se vuelve

mejor, y aumenta la productividad de los trabajadores.
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Tabla 25

Condiciones laborales

Condiciones laborales Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 26 12.5%
Desacuerdo 28 13.5%
Indeciso 41 19.7%
De acuerdo 66 31.7%
Total acuerdo 47 22.6%
Total 208 100.0%
Figura 19

Condiciones laborales

35.0
31.7
30.0
25.0 22.6
19.7
20.0
15.0

10.0

5.0

0.0
Total desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo

En relacion con la dimension de Condiciones Laborales entre los participantes del area
administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, se destaca que 31.7%
de los trabajadores esta de acuerdo con las condiciones laborales, siendo un total de 66 personas.
Ademas, 22.6%, compuesto por 47 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado, 19.7%,

equivalente a 41 trabajadores, se encuentra indeciso respecto a las condiciones laborales. En menor
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medida, 13.5% de los trabajadores, representado por 28 personas, estd en desacuerdo con las

condiciones laborales, y 12.5%, conformado por 26 personas, se muestra totalmente en

desacuerdo. Se entiende que, mas de la mitad de los trabajadores de la municipalidad consideran

que las condiciones laborales son elevadas, lo cual les permite trabajar de forma mas optima, con

un regular desarrollo de sus actividades laborales, con los minimos lineamientos para efectuarlas.
Tabla 26

Variable satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral Frecuencia Porcentaje
Total desacuerdo 3 1.4%
Desacuerdo 18 8.7%
Indeciso 44 21.2%
De acuerdo 97 46.6%
Total acuerdo 46 22.1%
Total 208 100.0%
Figura 20
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En relacion con la variable de Satisfaccion Laboral entre los participantes del area
administrativa y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, se destaca que 46.6%
de los trabajadores esta de acuerdo con su nivel de satisfaccion laboral, siendo un total de 97
personas. Ademas, 22.1%, compuesto por 46 trabajadores, muestra un acuerdo total. Por otro lado,
21.2%, equivalente a 44 trabajadores, se encuentra indeciso respecto a su nivel de satisfaccion
laboral. En menor medida, 8.7% de los trabajadores, representado por 18 personas, esta en
desacuerdo con su nivel de satisfaccion laboral, y 1.4%, conformado por 3 personas, se muestra
totalmente en desacuerdo. La mayoria de los trabajadores de la municipalidad considera que la
satisfaccion laboral es elevada, deduciéndose que los trabajadores estan satisfechos y, por lo tanto,
mas productivos, contando con un buen rendimiento para el desempefio cotidiano de sus funciones.
5.2.  Prueba de hipdtesis
5.2.1. Prueba de hipétesis especificas

Se plantean las hipotesis especificas descriptivas, primero se tiene la primera hipotesis.

- H1: La gestion institucional en el personal administrativo y de servicios de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo 2022, es buena.
- H1: La gestion institucional en el personal administrativo y de servicios de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo 2022, no es buena.

Los resultados en la tabla 20 indican que 63 % de encuestados estan de acuerdo con la
gestion institucional, con una tendencia a estar en total acuerdo, indicando que la gestion
institucional es adecuada. Se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Para la segunda hipétesis, se plantea lo siguiente:

- H1: La satisfaccion laboral del personal administrativo y de servicios de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo 2022, es buena.
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- H1: La satisfaccion laboral del personal administrativo y de servicios de la

Municipalidad Distrital de San Jeronimo 2022, no es buena.

Los resultados en la tabla 26 indica que 46,6% del total de encuestados indicé estar de

acuerdo con la satisfaccion laboral, con una tendencia a estar en total acuerdo, indicando que la

gestion institucional es buena. Se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

5.2.2. Prueba de hipétesis general

Para la prueba de hipdtesis general se obtuvieron los siguientes resultados:

Primero, se plantearon las siguientes hipotesis y mediante la prueba estadistica de Rho de

Spearman se pudo identificar la relacion que existen entre la gestion institucional y la satisfaccion

laboral.

- H1: Existe relacién entre gestion institucional y la satisfaccién laboral en el personal

administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo 2022.

- HO: No existe relacion entre gestion institucional y la satisfaccion laboral en el personal

administrativo y de servicios de la Municipalidad Distrital de San Jerénimo 2022.

Tabla 27

Relacion entre gestion institucional y satisfaccion laboral

Gestién Satisfaccion
Institucional Laboral
Coeficiente de
., ., 1,000 ,530™
Gestidn correlacién
Institucional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 208 208
Spearman Coeficiente de .
. ., ., ,530 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 208 208

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se observa en la tabla el valor de significancia es de 0,000 y al ser un valor < 0,05 se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. En conclusion, existe una asociacion significativa
entre la gestion institucional y la satisfaccion laboral.

El coeficiente de Rho de Spearman es de 0,530, lo que indica que existe una correlacion
moderada entre las variables de estudio, directa y positiva, concluyendo que, al tener una buena
gestion institucional, la satisfaccion laboral serd buena y viceversa.

5.3. Entrevista

Se realizé una entrevista a la Gte. Rina VVargas Uscamayta, quien pertenece a la Gerencia de
Desarrollo Humano y Social, y tuvo algunas respuestas significativas.

Se le preguntd lo siguiente: ¢(Cree que existe un clima laboral adecuado dentro de la
municipalidad? ;Por qué?

“Como en toda institucion publica y privada el clima laboral siempre no va ser como

queremos, dptimos porque las personas tenemos diferentes opiniones, formas de trabajar y

desenvolvimiento, sin embargo, siempre preciso en el personal que los problemas que se

susciten en el campo laboral, tienen que quedar en el campo laboral y no elevar a un plano
personal, porque ahi ya nos estariamos generandonos mayores problemas, entonces si se
puede resolver el problema laboral de pensamiento de forma de trabajo rapido, lento o como
fuese, debe quedar en la municipalidad, en el area, division, jefatura o gerencia, sin elevar

al plano personal .
¢ Cree que existe cooperacion entre compafieros de trabajos y jefes? ;Por qué?

“No todos, definitivamente en gestion pablica vamos a trabajar con diferentes régimen y

trabajadores, unos que tienen mayor permanencia y derechos adquiridos, entonces a ellos

no se les puede exigir mas de su horario o mas carga laboral de lo que sienten dentro de sus
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derechos, en cambio con el personal joven y CAS, ellos estan més activos y predispuestos;
y ahora yo estoy feliz de trabajar con jovenes que estan egresando de la universidad, porque
ellos han desarrollado sus habilidades blandas, entonces es mas facil trabajar con ellos .
¢ Cree que existe lealtad por parte de los trabajadores hacia la municipalidad? ¢Por qué?
“Siendo sinceros no, pero si he visto personas, yo creo que la lealtad no se desarrolla en un
aula universitario, sino la lealtad y ética son valores que se traen desde la casa, si he tenido
la suerte de trabajar con excelentes personas, muy agradecidas, muy leales y sobre todo
muy identificados con ellos mismos, porque dentro de habilidades blandas el estar en la
proactividad de querer aprender y apoyar a los demas estan esos valores ”.
¢Cree que la entidad valora su trabajo? ¢Por qué?
“Si, valoran al menos en la municipalidad de San Jerénimo, he tenido la suerte de que el
alcalde haya resaltado en varias reuniones el trabajo vengo realizando y eso me hace muy
feliz; no son medallas o documentos, pero es algo que me alegra mucho que resalte el
trabajo que se ha hecho .
¢Le brinda algan tipo de recompensas o algo para los motiven?
“No, porque los cargos que asumimos en gestion publica son de servir al pueblo, todos los
funcionarios publicos debemos tener claro que tenemos ya establecido los pagos y exigir
gue se nos aumente un poco mas los pagos es dificil .
5.4.  Discusion de resultados
Segun los resultados del estudio, se determind que existe relacion entre la gestion
institucional y la satisfaccion laboral con valor de significancia de 0,000 y Rho de Spearman de
0,530, lo que indica que existe correlacion moderada entre las variables de estudio, directa y

positiva. Estos resultados también se encuentran en Huaman y Ramos (2015), quienes, en su
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investigacion sobre la gestion institucional y satisfaccion en el personal de salud, encontraron que
también existe relacion entre las variables mencionadas. En cambio, para el presente estudio, en
ambas variables se encontrd un nivel alto. Por otro lado, también se encuentra una convergencia
con los resultados de Zapata (2021), quien encontro relacion entre las variables, pero su unidad de
estudio fue el personal administrativo de la universidad de Lima, a lo cual la satisfaccion laboral
estaba afectada por que se encontraban en condiciones laborales poco dignas.

En otros estudios como Nufiez (2018), Gémez y Villafuerte (2017), Quispe (2017),
consideraron variables como desempefio laboral, clima laboral y compromiso laboral,
respectivamente, encontrando en los tres casos, relacion con la satisfaccién laboral. De modo que
nos indica, que no solo la gestidn institucional puede ser una variable gue se relacione con la
satisfaccion laboral, también existen otros aspectos que podrian evaluarse en una institucion para
poder determinar de qué depende la satisfaccion en el personal administrativo de alguna entidad
publica como privada.

Los resultados obtenidos en el estudio actual muestran una predominancia de percepciones
positivas de la gestion institucional y la satisfaccion laboral, con 63% de los encuestados quienes
se encuentran de acuerdo con la gestion institucional y 46.6% con la satisfaccion laboral. Estos
resultados sugieren en general, la percepcion del personal hacia estas areas es favorable,
coincidiendo con la hipoétesis alterna que considera la gestion institucional y la satisfaccion laboral
como buena en la Municipalidad Distrital de San Jeronimo. Ademas, los antecedentes locales,
como los estudios de Gomez y Villafuerte (2017) y Quispe (2017), sugieren una tendencia hacia
la percepcion de un clima laboral de nivel medio y una relacién directa entre el compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral.
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Como indica Litwin y Stringer (1998), que la percepcién del trabajador obtenido de la
organizacion es importante, porque de ella dependerd la opinién obtenida de la estructura
organizacional, su autonomia, la recompensa, la cordialidad y el apoyo que pueda tener u ofrecer.
Por tal motivo, la gestion institucional debe estar bien establecida dentro de la municipalidad para
que, a partir de una estructura y normas, se pueda desemperfiar una mejor forma de trabajo segun
su puesto, ademas que se establezca una buena relacién entre las areas laborales. Locke (1976),
indica que la satisfaccién laboral es producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere
de su trabajo y lo que obtiene realmente, mediada por la importancia, que para el tengan estas
consecuencias. Existen casos que los trabajadores se quedan horas extras, pues la carga laboral es
excesiva, lo cual, no se ve recompensado de alguna forma por parte de la municipalidad
produciendo que el trabajador sienta una cierta insatisfaccion con su puesto laboral.

También se menciona que, el nivel de satisfaccion puede explicarse en funcion al género,
nivel educativo y el tiempo de antigiiedad en el puesto de trabajo, donde Clark (1996), menciona
que las mujeres, se sienten mas satisfechas en el entorno laboral, ya sea por el grado de
responsabilidad con que realizan su trabajo. También, indica que las personas con mayor grado
académico tendran mayores beneficios como un buen salario, pues se sienten Utiles para la entidad;
por ello, estdn mas satisfechos y segun los resultados del estudio, la mayoria de los trabajadores
tienen un grado académico universitario. En cuanto a la antigiiedad en el puesto de trabajo, se
indica que el personal con mas afios en la entidad se sentird mas satisfecho por el aumento en sus
oportunidades y responsabilidades, es asi que, los resultados del estudio demuestran que el
personal, en la mayoria, tiene méas de un afio, e incluso mas de 5 afios, lo cual explica que exista

una satisfaccién laboral de nivel alto.
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Por ultimo, la entrevista con la Gerente de Desarrollo Humano y Social, Mgtr. Rina Vargas
Uscamayta, ofrece importantes percepciones sobre el clima laboral en la Municipalidad de San
Jerdnimo. Sus respuestas reflejan la complejidad de gestionar un ambiente laboral éptimo en una
entidad puablica, reconociendo las diferencias individuales y las diversas formas de trabajo.
Tambien, destaca la importancia de resolver los problemas laborales en el &mbito laboral, evitando
que se trasladen al ambito personal. Este enfoque sugiere una comprension pragmatica de las
dindmicas laborales y destaca la necesidad de separar los asuntos laborales de los personales para
mantener un ambiente de trabajo mas grato.

Asimismo, la percepcién de la cooperacién entre comparieros y jefes se aborda desde la
perspectiva de la diversidad de regimenes laborales presentes en la entidad. Se reconoce la
disposicién y la energia de los trabajadores jovenes y contratados bajo el régimen CAS. La
entrevistada resalta la ventaja de trabajar con un personal joven recién egresado de la universidad,
destacando sus habilidades blandas y su proactividad. Esta perspectiva complementa los hallazgos

del cuestionario, que identificaron una alta proporcion de acuerdo en la dimensién de cooperacion.
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CONCLUSIONES
PRIMERA
En relacion al objetivo general, se concluye que existe una relacion significativa entre la
gestion institucional y la satisfaccion laboral, con un valor de significancia de 0,00. Ademas,
el coeficiente de Rho de Spearman es de 0,530, lo que indica que la relacion es directa y
positiva. Esto significa que una mejor gestion institucional se relaciona con una mayor
satisfaccion laboral, y viceversa. Los hallazgos del estudio resaltan la importancia de una
gestion institucional efectiva como pilar para el logro de una alta satisfaccion laboral.
SEGUNDA
En relacién al primer objetivo especifico, se concluye que, en el andlisis de la variable de
gestion institucional en la Municipalidad Distrital de San Jerénimo, el personal administrativo
y de servicios evidencia una percepcion positiva. La mayoria de los participantes expreso su
acuerdo con la gestién institucional por como se administra la institucion.
TERCERA
En relacién al segundo objetivo especifico, se concluye que, en cuanto a la variable de
satisfaccion laboral, se destaca una perspectiva general positiva entre los participantes. Un
porcentaje significativo manifestd estar de acuerdo con la satisfaccién laboral, indicando una
percepcion mayoritariamente favorable en relacion con el entorno de trabajo y las condiciones

laborales.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA
Considerando la relacion encontrada entre la gestion institucional y la satisfaccion laboral en
la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, se recomienda implementar estrategias que
fortalezcan y mejoren la gestion institucional. Esto incluiria que, la comunicacion en la
municipalidad sea mas clara y asertiva donde haya una toma de decisiones inclusiva, creando
un ambiente laboral positivo, donde todos se sientan valorados. También, es fundamental que
se realice una evaluacion de la gestion institucional por parte de la entidad gubernamental a
cargo.
SEGUNDA
Se recomienda fortalecer las practicas y politicas de gestion existentes y mejorar la gestion
institucional. Esto puede incluir oportunidades de formacion y desarrollo profesional para el
personal administrativo y de servicios para mantenerlos actualizados en las mejores préacticas
y procesos eficientes. También, se sugiere transparencia por parte de la municipalidad para
ayudar a construir confianza y compromiso entre los trabajadores y los objetivos de la
institucion.
TERCERA
Se recomienda mantener un ambiente positivo, se puede implementar un programa que
reconozca y premie el esfuerzo y dedicaciéon de los empleados mejorando su satisfaccion
laboral. Ademas, es importante tener reuniones regulares para escuchar las opiniones y
necesidades de cada persona, y asi ajustar las politicas y practicas de trabajo de acuerdo a ello.
Asimismo, es necesario equilibrar la carga de trabajo con beneficios econdémicos para

contribuir a mantener altos niveles de satisfaccion laboral a largo plazo.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

ANEXOS

7

GESTION INSTITUCIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS DE

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO, CUSCO 2022

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Dimensiones INDICADORES/ METODOLOGIA
UNIDAD DE MEDIDA
¢Existe relacion | Analizar la Existe una - Reglas. Ti,pp:
entre la gestion | relacion entre la | relacién entre la v E - Procedimientos Bz_;15|co
institucional y la | gestion gestion INDEPENDIENTE structura. e Nivel:
satisfaccion institucional y la | institucional y la - Tramites. Correlacional
laboral del | satisfaccion satisfaccion - Normas Enfoque:
personal laboral en el laboral en el Cuantitativo y
administrativo y | personal personal cualitativo
de servicios de la | administrativoy | administrativo y Método:
Municipalidad de servicios de la | de servicios de la - Toma de decisiones Deductivo
Distrital de San | Municipalidad Municipalidad 3 v Responsabilidad - Supervision. Total Disefio:
Jerénimo 2022? | Distrital de San | Distrital de San | GESTION - Sentimiento de sersu | acuerdo No experimental,
Jerénimo 2022. | Jerénimo 2022. | INSTITUCIONAL. - propio jefe. De acuerdo | de corte transversal
ESPECIFICOS Litwin, y Stringer, Indeciso Poblacién:
¢Coémo es la ESPECIFICOS |ESPECIFICAS | (1998). - Considera Desacuerdo | 452 personas
gestion Describir como | La gestion que “la gestion Total Muestra:
institucional en el | es la gestién institucional en el | institucional - Gestion institucional | desacuerdo | 208 trabajadores
personal institucional del | personal constituye el medio v Relaciones grato. Técnica:
administrativoy | personal administrativoy | interno de una - Buenas relaciones Encuesta y
de servicios de la | administrativoy | de servicios de la | organizacion, la sociales. entrevista
Municipalidad | de servicios de la | Municipalidad atmoife[atpsmologlca Instrumento:
Distrital de San | Municipalidad Distrital de San caracteristica que s Cuestionario. y
Jerénimo 20227 Distritall3 de San | Jerénimo 2022, es | €Xiste en cada . - Espiritu de ayuda de los guia de entrevista.
Jerénimo buena organizacion, v' Cooperacion. directivos.
,Como es la ' ' - Ayuda~mutua entre
satisfaccion Describir como | La satisfaccién COMPAneros.
laboral del es la satisfaccion | laboral del v Identidad .
personal laboral del personal - Pertenencia
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administrativo y
de servicios de la
Municipalidad
Distrital de San
Jerénimo 2022?

personal
administrativo y
de servicios de la
Municipalidad
Distrital de San
Jerénimo 2022.

administrativo y
de servicios de la
Municipalidad
Distrital de San
Jer6nimo 2022, es
buena.

- Sensacion de compartir
objetivos personales

v" Conflicto

Opiniones
Enfrentamiento
Solucioén a problemas

DEPENDIENTES

Satisfaccion laboral. -
Para Robbins, (1999).
la satisfaccion en el
trabajo es una
predisposicion que los
sujetos proyectan
acerca de sus
funciones laborales. El
propio autor la define
como: El resultado de
sus percepciones sobre
el trabajo, basadas en
factores relativos al
ambiente en que se
desarrolla el mismo,
como es el estilo de
direccion, las politicas
y procedimientos, la
satisfaccion de los
grupos de trabajo, la
afiliacion de los
grupos de trabajo, las
condiciones laborales
y el margen de
beneficios.

v Ambiente de

trabajo

Desenvolvimiento
Condiciones
Materiales y equipos

v Relaciones

interpersonales

Relacion entre
comparfieros

Relacion con directivos
Comunicacion

v Valoracion de
trabajo

desarrollado

Desarrollo de
habilidades
Sensacién de parte del
equipo

Motivacion
Reconocimiento

v’ Bienestar laboral

Prestigio de la
institucion
Satisfaccion con mi
salario

Estabilidad laboral

v Condiciones

laborales

Promocién de
actividades recreativas
Horario laboral
Reconocimiento de
esfuerzo

Sueldo acorde a la
carga laboral

Total
acuerdo

De acuerdo
Indeciso
Desacuerdo
Total
desacuerdo
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Tema: GESTION INSTITUCIONAL vy la satisfaccion laboral del personal administrativo y de servicios de la Municipalidad

Distrital de San Jerénimo - 2022

Gestidn Institucional. - Litwin, G.
— Stringer, H. (1998). - Considera
que “la gestion institucional
constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera
psicoldgica caracteristica que
existe en cada organizacion.

definidos.

En la municipalidad se tiene claro quién manda y toma las
decisiones

En la municipalidad existen muchos papeleos para hacer las
cosas

La productividad se afectada por la falta de organizacion y
planificacién

v" Responsabilidad.

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

Cumplo con las reglas y las normas establecidas por la
municipalidad.

Cuando cometo un error intento resolverlo inmediatamente.

v" Relaciones

Entre la gente de la municipalidad existe una atmésfera
amistosa.

Las relaciones entre jefe y trabajador son agradables.

La municipalidad tiene un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

v Cooperacion.

La municipalidad presiona continuamente mi rendimiento
personal y grupal

Participo en las actividades que realiza la municipalidad

La gerencia piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcard bien.

v" Identidad

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a la
municipalidad.

Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

Técnica /
Variables Dimensiones Indicadores (Preguntas de la encuesta)
Instrumento
V. Independiente v’ Estructura En la municipalidad las tareas y los puestos estan claramente Encuesta
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Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
municipalidad

En la municipalidad cada cual se preocupa por sus propios
intereses

v" Conflicto

En la municipalidad se causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo
con mis jefes

Lo méas importante en la municipalidad, es tomar decisiones de
la manera mas facil y rapida posible

V. Dependiente

Satisfaccion laboral. - Para Locke
(1979), la satisfaccion en el
trabajo es una predisposicion que
los sujetos proyectan acerca de
sus funciones laborales. El propio
autor la define como: El resultado
de sus percepciones sobre el
trabajo, basadas en factores
relativos al ambiente en que se
desarrolla el mismo, como es el
estilo de direccidn, las politicas y
procedimientos, la satisfaccion de
los grupos de trabajo, la afiliacién
de los grupos de trabajo, las
condiciones laborales y el margen
de beneficios.

v' Ambiente de trabajo

Los ambientes de la municipalidad facilitan mi
desenvolvimiento laboral.

La municipalidad me ofrece condiciones de trabajo seguras

La municipalidad cuenta con mobiliario y equipos técnicos que
favorecen mi trabajo

Las condiciones ambientales de la municipalidad (iluminacién,
decoracion, sonido, ventilacion) son las adecuadas.

Los equipos y materiales de trabajo que me brinda la
municipalidad son adecuados.

v' Relaciones interpersonales

La relacién con mis compafieros de trabajo es buena.

Existe disposicién para realizar trabajos en grupo

La relacion que se da entre directivos y trabajadores es
transparente.

La comunicacion en la municipalidad en general es buena.

Lo més importante de la institucién son las personas.

v' Valoracion  de  trabajo

desarrollado

La municipalidad me brinda las posibilidades de desarrollar
mis capacidades.

Mis sugerencias son atendidas y valoradas

Me siento parte de un equipo de trabajo

La municipalidad me proporciona la oportunidad para
desarrollarme laboralmente.

Estoy motivado para realizar mi trabajo

Las tareas que realizo son reconocidas por mis superiores.

La municipalidad me permite desarrollar con autonomia mi
labor

Encuesta
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El trabajo bien hecho es reconocido y valorado

En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades.

v' Bienestar laboral

El nombre y prestigio de la municipalidad en la que laboro son
gratificantes para mi.

Son favorables los horarios de trabajo

Estoy satisfecho con mi salario

Tengo estabilidad laboral en el cargo en que me desempefio

v" Condiciones laborales

La municipalidad promueve actividades recreativas para su
personal

El horario de trabajo me resulta comodo

Reconocen el esfuerzo si trabajo horas extras

El sueldo se encuentra acorde a las actividades que desempefio

V. Interviniente

Personal administrativo y de servicios
de la Municipalidad Distrital de San
Jer6nimo.

Edad

Abierto

Sexo

Masculino / Femenino

Tipo de trabajo

Nombrado / Contratado

Condicion laboral

Administrativo / De servicio

Tiempo que lleva laborando en la
entidad

Oa6bmeses/7al2meses/1a2afios/3a4afios/Masdeb
afos

Horario de trabajo

Jornada parcial / Jornada completa

Grado académico

Secundaria completa / Superior Técnico incompleto / Superior
Técnico completo / Superior Universitario / Maestria

Régimen

CAS /276 /728 /30057 / Pensionista

Encuesta




Anexo 03: Instrumentos de recoleccién de informacioén

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

ENCUESTA
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UNICACT,
o S v 5o,

o)
<
Senorara”

Buenos dias, agradecemos su participacion en la presente encuesta, la misma que fue elaborada
con la finalidad de recabar datos e informacion para el desarrollo del trabajo de investigacion de
naturaleza académica denominado, “GESTION INSTITUCIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JERONIMO, CUSCO 2022”, por lo que le
solicitamos apoyarnos con la siguiente encuesta.

I. Datos generales

Edad anos.
Género Femenino Masculino
Estado civil Soltero Casado Conviviente Otro
Tipo de trabajo Nombrado Contratado
Condicion laboral Funcionario Administrativo De servicio
UTEmEE GUE "ev‘.a 0 a 6 meses ral2 1 a2 afos 3 a4 afios Mas~ de 5
laborando en la entidad meses afios
Horario de trabajo Jornada parcial | Jornada completa
. Secundaria Técnico Técnico . L
Grado académico completa incompleto | completo Universitario Maestro
Régimen Cas 276 728 30057 Pensionista
Il. Marque con una “X” el que considere:
Total desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo
1 2 3 4 5
ftem | Gestion institucional | 1] 2] 3] 4] s
Estructura
1 En la municipalidad las tareas y los puestos estan claramente
definidos
9 En la municipalidad se tiene claro quién manda y toma las
decisiones
3 En la municipalidad existen muchos papeleos para hacer las
€0Ssas




La productividad se afectada por la falta de organizacion y
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4 planificacion
Responsabilidad
5 Mis superiores solo trazan planes generales de !o que_debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado
6 Cum_pl_o con las reglas y las normas establecidas por la
municipalidad
7 | Cuando cometo un error intento resolverlo inmediatamente
Relaciones
8 Ent_re la gente de la municipalidad existe una atmosfera
amistosa
9 |Las relaciones entre jefe y trabajador son agradables
10 La municipalidad tiene un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.
Cooperacion
11 La municipalidad presiona continuamente mi rendimiento
personal y grupal
12 | Participo en las actividades que realiza la municipalidad
13 La gerenci_a _piensa que s,i t(_)das las personas estan contentas
la productividad marcara bien
Identidad
14 Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a la
municipalidad
15 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien
16 Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia
la municipalidad
17 !En la municipalidad cada cual se preocupa por sus propios
intereses
Conflicto
18 En Ia_municipalidad se causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos
19 Siempre puedo_ d(_acir lo que pienso, aunque no esté de
acuerdo con mis jefes
20 Lo més importante en la municipalidad, es tomar decisiones

de la manera mas facil y rapida posible
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I11.- Para evaluar la variable satisfaccion laboral Marque con una “X” el que considere:

Total desacuerdo Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo
1 2 3 4 5
Item Satisfaccion laboral 2 |1 3|45
Ambiente de trabajo
1 Los ambientes de la municipalidad facilitan mi desenvolvimiento
laboral
2 |Lamunicipalidad me ofrece condiciones de trabajo seguras
3 La municipalidad cuenta con mobiliario y equipos técnicos que
favorecen mi trabajo
4 Las condiciones ambientales de la municipalidad (iluminacion,
decoracidn, sonido, ventilacion) son las adecuadas
5 Los equipos y materiales de trabajo que me brinda la
municipalidad son adecuados
Relaciones interpersonales
6 |Larelacion con mis compafieros de trabajo es buena
7 | Existe disposicion para realizar trabajos en grupo
8 La relacion que se da entre directivos y trabajadores es
transparente
9 |Lacomunicacién en la municipalidad en general es buena
10 | Lo mas importante de la institucion son las personas
Valoracion del trabajo desarrollado
11 La municipalidad me brinda las posibilidades de desarrollar mis
capacidades
12 | Mis sugerencias son atendidas y valoradas
13 | Me siento parte de un equipo de trabajo
14 La municipalidad me proporciona la oportunidad para
desarrollarme laboralmente
15 | Estoy motivado para realizar mi trabajo
16 |Las tareas que realizo son reconocidas por mis superiores
17 | La municipalidad me permite desarrollar con autonomia mi labor
18 | El trabajo bien hecho es reconocido y valorado
19 | En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades
Bienestar laboral
20 El nombre y prestigio de la municipalidad en la que laboro son
gratificantes para mi
21 | Son favorables los horarios de trabajo
22 | Estoy satisfecho con mi salario
23 | Tengo estabilidad laboral en el cargo en que me desempefio

Condiciones laborales




24

85

La municipalidad promueve actividades recreativas para su
personal

25 | El horario de trabajo me resulta comodo
26 | Reconocen el esfuerzo si trabajo horas extras
27 | El sueldo se encuentra acorde a las actividades que desempefio

V.- CONSENTIMIENTO INFORMADO

Y 0 e , he leido y comprendido la

informacidn anterior y mis respuestas han sido respondidas de manera satisfactoria. He sido
informado y entiendo que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados o difundidos

con fines académicos. Convengo en participar en este estudio de investigacion.

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 04: Entrevista

GTE. RINA VARGAS USCAMAYTA
GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y SOCIAL
165 trabajadores en las 3 divisiones y proyectos

Entrevista semiestructurada de Gestion Institucional

1.

¢Se siente conforme con el organigrama de la Municipalidad? ;Podria mejorar?

Si, dentro de la Gerencia de Desarrollo Humano y Social, si esta bien distribuido el
organigrama, en cuanto a sus competencias y asignaciones de carga laboral.

¢La jerarquia organizacional esta debidamente marcada? ¢Por quée?

Si, esta debidamente marcada y en forma lineal.

¢Como un seguimiento del cumplimiento de reglamentos en la organizacion?

Si, este es el plan de accidn inmediata, se hace la exposicion trimestral en la municipalidad.
¢Como se llevan las actividades de acuerdo al manual de organizacion y funciones?

En este caso, cada division y area tienen bien establecidas sus funciones, que estan dentro
del manual y se cumple a nivel de trabajo en las areas, divisiones y jefaturas.

¢Se da a conocer el presupuesto asignado para el personal?

Si, porque ellos mismos son los gque elaboran su plan anual y operativo, en la cual ponen las
actividades que desarrollaran durante el afio y mes, presupuestandolas para que se emitan a
la gerencia de planificacion y presupuesto.

¢ Tiene conocimientos Optimos sobre los procedimientos a realizar en las areas de la
institucion?

Si, dentro de los 11 sistemas administrativos que existen en gestion publica, tenemos
conocimiento para trabajar y dar el tramite correspondiente a cada carga laboral que se

presenta.
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¢Como se realiza el seguimiento al cumplimiento del plan operativo?

Con el plan de accion inmediata que se enmarca en el plan anual y operativo.

¢ Cree que existe un clima laboral adecuado dentro de la municipalidad? ¢Por qué?

El clima laboral siempre no sera como queremos, porque las personas tenemos diferentes
opiniones, formas de trabajar y desenvolvimiento, pero siempre preciso en el personal que
los problemas que surjan en el campo laboral deben quedarse en ese &mbito y no trasladarse
al plano personal, porque si no, nos generamos mayores problemas. Por tanto, si se puede
resolver el problema laboral de pensamiento de forma de trabajo rapido, lento o como fuese,
debe quedar en la municipalidad, en el area, division, jefatura o gerencia, sin elevar al plano
personal

¢ Cree que existe cooperacion entre compafieros de trabajos y jefes? ¢Por qué?

En gestion publica trabajaremos con diferentes régimen y trabajadores, con mayor
permanencia y derechos adquiridos, entonces no se les puede exigir mas de su horario 0 mas
carga laboral de lo que sienten dentro de sus derechos, en cambio con los jovenes y CAS,
estdn mas activos y predispuestos; y ahora feliz de trabajar con jovenes que estan egresando
de la universidad, porque han desarrollado sus habilidades blandas, es mas facil trabajar con

ellos.

¢ Cree que existe lealtad por parte de los trabajadores hacia la municipalidad? ¢Por qué?

Si he visto personas, creo que la lealtad no se desarrolla en un aula universitario, sino que la
lealtad y ética son valores que se traen desde la casa, si he trabajado con excelentes personas,
muy agradecidas, leales y sobre todo identificados con ellos, porque dentro de habilidades

blandas el estar en la proactividad de querer aprender y apoyar a los demas estan esos valores.
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Entrevista semiestructurada de Satisfaccion laboral

1.

¢Siente que la carga laboral que se le asigna es justo? ¢Por qué?

Si, yo creo que inclusive al menos como gerencias deberiamos tener mayor trabajo, no solo
estar dirigiendo, gerenciando, planificando sino también estar involucrados nosotros mismos
en cada area.

¢Se siente bien con el trabajo que desempefia?

Si, muy feliz me encanta gestion publica.

¢Conoce las metas que debe alcanzar en su puesto de trabajo?

Si tengo el reto de trabajar gestidn por resultados y eso trato de ensefiar a todo el personal
gue me acompafia, que somos gestores, debemos administrar el dinero del Estado, y somos
funcionarios que vienen de funcionales, de estar siempre activos y predispuestos hacia la
poblacién gue a ellos nos debemos.

¢Cree que es una persona importante para la entidad?

Yo creo que si, porque doy el 100% de mi trabajo y trato de dar todo lo mejor, de dejar todo
lo mejor en los espacios que me corresponden estar en gestion pablica.

¢Cree que la entidad valora su trabajo? ¢Por que?

Si, valoran en la municipalidad de San Jeronimo, he tenido la suerte de que el alcalde haya
resaltado en varias reuniones el trabajo vengo realizando y eso me hace feliz; no son medallas
0 documentos, pero me alegra mucho que resalte el trabajo hecho.

¢ Cree que su trabajo le da la oportunidad de aplicar su conocimiento y experiencias?

Si, como docente universitaria he tenido muchos alumnos también que han venido a la

municipalidad a querer seguir aprendiendo porgue quedan cortas las horas en la universidad;
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lo que yo veo y paso aqui en la municipalidad de San Jerénimo, lo aplico en las aulas
universitarias.

¢Le brinda algan tipo de recompensas o algo para los motiven?

No, porque los cargos que asumimos en gestion publica son de servir al pueblo, todos los
funcionarios publicos tenemos que tener claro que tenemos ya establecido los pagos y exigir
gue se nos aumente un poco mas los pagos es dificil.

¢Cree usted que el ambiente de trabajo fisico es el adecuado para el desarrollo de las
actividades? ¢Por qué?

Si, es muy importante, felizmente en la Gerencia de Desarrollo Humano y Social tenemos el
area de Cultura y Deporte, en el cual podemos aplicar temas de deporte, donde deberiamos
estar involucrados los trabajares también.

¢Se encuentra de acuerdo con el horario asignado para el desarrollo de sus actividades?

Si, son las 8 horas establecidas por ley.

¢Larelacion entre los trabajadores es el adecuado? ¢Por qué?

Bueno tratamos de llevar un ambiente laboral que este enmarcado dentro del respeto, donde
los temas laborales no tienen que ir a un plano personal.

¢La entidad le brinda un buen trato?

Si.

¢Cree que su sueldo mensual se encuentra acorde a las actividades y al puesto que
desempefia?

Si, dentro de la gerencia creo que San Jer6nimo es una de las municipalidades que da buenas

remuneraciones a nivel de Cusco.
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Anexo 05: Evidencia fotografica

Fotografia 1: Aplicacion de entrevista

< TR

Fotografia 2: Aplicacion de entrevista
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Fotografia 3: Llenado de encuesta por un trabajador del area administrativa y de servicios de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

i

Fotografia 4: Llenado de encuesta por una trabajadora del area administrativa y de servicios de
la Municipalidad Distrital de San Jerénimo.



92

Fotografia 5: Llenado de encuesta por un trabajador del area administrativa y de servicios de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo.

Fotografia 6: Llenado de encuesta por un trabajador del area administrativa y de servicios de la
Municipalidad Distrital de San Jeronimo.



Anexo 06: Organigrama

ORGANIGRAMA De La Municipalidad Distrital De San Jerdnimo | 2020
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