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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general establecer de que manera las relaciones
interpersonales influyen en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

La metodologia fue de disefio no experimental, transversal, correlacional causal. La
poblacion fue de 119 trabajadores -administrativos, asi- mismo la muestra fue 91
trabajadores administrativos. Se utilizé la técnica de la encuesta y de instrumento el
cuestionario. La validacion del cuestionario se realizo con la prueba estadistica de Kaiser-
Meyer-Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett, obteniéndose una correlacion de 0,815.
La confiabilidad se realiz6 a través del Alfa de Cronbach alcanzando un valor de 0,899.
Los resultados respecto a la variable relaciones interpersonales, el 76,9% determinaron que
se relacionan con todos tus compafieros de trabajo sin importar sus diferencias entre
cultura, religion, etc., el 48,4% determind que tienen la habilidad de dirigir y liderar los
equipos de trabajo, el 6% mencionaron que nunca realizan actividades que exceden de los
requerimientos formales de su puesto. Respecto a la variable satisfaccion laboral, el 58,2%
mencionaron que se sienten satisfechos con las actividades laborales que realizan, el 48,4%
menciond que se sienten satisfechos con los incentivos que le otorga la municipalidad,
el19,8% menciond que no se sienten satisfechos con las capacitaciones que la
municipalidad brinda. Se utiliz6 la Prueba Rho de Spearman. La investigacion concluye
que las relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Asimismo, se obtuvo un
Rho de Spearman 0,568 siendo una correlacion positiva moderada y muy significativa p =
0,00 < 0,05.

Palabras clave:Comprender las diferencias individuales, dirigir las conductas, naturaleza

del trabajo, salario percibido.



ABSTRACT

The research had as a general objective to establish how interpersonal relationships
influence the job satisfaction of the administrative staff of the District Municipality of
Hualmay, 2018.

The methodology was of a non-experimental, transversal, correlational causal design. The
population was 119 administrative workers, and the sample was 91 administrative workers.
The survey technique was used and the questionnaire was used as an instrument. The
validation of the questionnaire was carried out with the Kaiser-Meyer-Olkin statistical test
and the Bartlett sphericity test, obtaining a correlation of 0,815. Reliability was realized
through Cronbach's Alpha reaching a value of 0,899. The results regarding the
interpersonal relationships variable, 76,9% determined that they are related to all your co-
workers regardless of their differences between culture, religion, etc., 48,4% determined
that they have the ability to direct and lead The work teams, 6% mentioned that they never
carry out activities that exceed the formal requirements of their position. Regarding the
variable job satisfaction, 58,2% mentioned that they feel satisfied with the work activities
they perform, 48,4% mentioned that they feel satisfied with the incentives granted by the
municipality, 19,8% mentioned that They are not satisfied with the training provided by
the municipality. The Spearman Rho Test was used. The investigation concludes that
interpersonal relationships influence the job satisfaction of the administrative staff of the
District Municipality of Hualmay, 2018. Also, a Spearman Rho was obtained 0,568 being a

moderate and very significant positive correlation p = 0.00 <0.05

Keywords:Understand individual differences, direct behavior, nature of work, salary

received.



INTRODUCCION

La Municipalidad Distrital de Hualmay es una organizacion que lleva a cabo politicas y
direcciones particulares en temas de planificar, organizar, dirigir, verificar y seguir, en el

interior de la gestion pablica de Gobierno Local.

En la actualidad las organizaciones publicas y privadas es comun ver problemas sobre la
satisfaccion laboral y las relaciones interpersonales. Formar relaciones interpersonales de
suma complejidad en las organizaciones llega ser un reto muy alto. Estas son muy
importantes en el desarrollo del trabajo de un lider, en cuanto éste tenga que ir mas alla del
programa planificado previamente y es por ello por lo que necesita establecer un vinculo
con las personas para mejorar las posibilidades de éxito laboral. La satisfaccion en el
trabajo es importante en la localidad puesto que grupos de trabajo llegan a formar parte de
su organizacion. Por tal motivo, en la municipalidad se ha manifestado problemas de
satisfaccion laboral por parte de su personal administrativo, problemas tales como la
existencia de una comunicacion interna ineficiente ya que no se comunican de manera
clara y constante entre los niveles jerarquicos de la municipalidad vy al persistir esto, es
muy probable que el trabajador reaccione de diferentes formas, donde sobresalen por
ejemplo irritacion, tension, depresién, reduccion de la capacidad, irritabilidad, y que puede

dar a lugar disfunciones organizacionales como la rotacién, ausentismo, entre otros.

Es asi que se realizd el presente estudio con la finalidad de conocer de qué manera las
relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion laboral del personal administrativo de

la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

Este estudio ha sido desarrollado en capitulos. En el capitulo I, se tiene la descripcion de la
realidad problemaética, problemas y objetivos de investigacion. El capitulo Il contiene los
antecedentes de la investigacion, bases tedricas, hipdtesis de investigacion y
operacionalizacion de variables. El capitulo I11 contiene la metodologia de la investigacion,
disefio metodologico, técnica e instrumento, poblacion y muestra, y la técnica de
procesamiento de andlisis de datos. El capitulo IV contiene el andlisis de resultados y
contrastacion de hipotesis. El capitulo V contiene la discusion y el capitulo VI contiene las

conclusiones y recomendaciones.

Xi



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

La municipalidad Distrital de Hualmay, parte del Gobierno Local que procede
de la voluntad del pueblo, tiene autonomia tanto administrativa y econdmica
respecto a los temas de su dominio, emplea leyes de acuerdo a la Constitucién
Politica del Pert y Ley N° 27972 Ley Organica de Municipalidades. Esta
organizacion lleva a cabo politicas y direcciones particulares en temas de planificar,
organizar, dirigir y verificar la gestion publica de Gobierno Local. Ademas,
incentiva a una oportuna prestacion de servicios publicos, promueve el bienestar de
la comunidad, el desarrollo de forma integral y oportuna de las limitaciones de su

competencia.

Hoy en dia, es comun ver problemas sobre la satisfaccion laboral y las
relaciones interpersonales, tanto en las organizaciones publicas como privadas,
donde existe principalmente problemas de relacion, comunicacion, empatia y
autenticidad, los cuales no ayudan a transmitir ni mejorar la vida laboral de los
trabajadores. Formar relaciones interpersonales de suma. complejidad en las
organizaciones llega ser un reto muy alto. La confianza interpersonal es un factor
importante en las relaciones interpersonales puesto que la confianza facilita las
relaciones y comportamiento eficaces laborales. Las relaciones interpersonales son
muy complejas, estas son muy importantes en el desarrollo del trabajo de un lider,
en cuanto éste tenga que ir mas all& del programa planificado necesita establecer un
vinculo con las personas para mejorar las posibilidades de éxito laboral.La
satisfaccion laboral es un grupo de emociones y sentimientos que favorecen o no a
los trabajadores en su puesto laboral. Por lo tanto, la comprension y el saber del
grado de satisfaccion Ilegan a ser uno de los elementos de mayor importancia en la

gestion y desarrollo a causa de su vinculo con la calidad de vida, relaciones
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interpersonales y comportamiento organizacional. A razén de ello la satisfaccion de
los trabajadores es una de las sefiales que nos indican insatisfaccion laboral en el

trabajo, lo cual genera ausentismo, baja productividad y rotacién del personal.

En cualquier tipo de profesion es importante la satisfaccién laboral,
dirigiéndonos a términos como calidad y productividad. La satisfaccion en el
trabajo es importante puesto que los grupos de trabajo llegan a formar parte de la

organizacion.

En la Municipalidad Distrital de Hualmay se han podido observar problemas
que vienen afectando la satisfaccion laboral de su personal administrativo,
problemas tales como la existencia de una comunicacion interna ineficiente ya que
no se comunican de manera clara y constante entre los niveles jerarquicos de la
municipalidad; otro problema es que algunos de los trabajadores se sienten
desmotivados al realizar sus funciones porque sienten que no son valorados por la
institucion como deberia de ser; en algunos casos, los gerentes demuestran
incompetencia como lideres ya que existe una deficiente distribucion de tareas
evidenciando la mala organizacion del trabajo; asimismo se observd que algunos
trabajadores se sienten fastidiados por el salario que tienen ya que sienten que no se

tiene en cuenta el rendimiento individual que realizan.

Asimismo, se ha podido observar en cuanto a la satisfaccion laboral que el
horario de las capacitaciones, decidida esta por la clpula de la organizacion, se
realicen fuera del horario de trabajo, ocasionando que los trabajadores no asuman

compromiso y sientan que les quitan su tiempo de descanso.

Actualmente las organizaciones requieren mantener relaciones interpersonales
oportunas, las personas que tienen estas cualidades tienen posibilidad de ser
productivas, todo gerente quiere tener a su disposicion a personas que le permitan
alcanzar las metas de corto, mediano y largo plazo. Es importante los valores de los
individuos que estan en la organizacion ya que protege la comunicacion, establece
solucion a los problemas, colaborando de manera eficiente en el desempefio y
competitividad de la institucién. Sin embargo, en la Municipalidad Distrital de
Hualmay se viene observando problemas que afectan las relaciones interpersonales
entre los empleados administrativos, problemas que se pueden vincular a la alta
desconfianza e intereses de cada persona, en la organizacion existe una baja union
social e intereses no comunes, ademas existen equipos de trabajo que son egoistas.

2



1.2
121

1.2.2

1.3
13.1

Como se puede observar, la municipalidad demuestra tener una serie de
problemas que viene afectando las relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral en sus trabajadores administrativos. Al persistir dichos problemas, es muy
probable que el trabajador reaccione de diferentes formas que afecten en su

dindmica laboral para cumplir con sus funciones y metas.

Por lo tanto, es importante para la Municipalidad Distrital de Hualmay el
abordar temas psicosociales que hay en el trabajo y que generan disminucion de la

satisfaccion laboral y de relaciones interpersonales positivas.

Formulacion del problema

Problema general

¢De qué manera las relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay,
20187

Problemas especificos

a. ¢De qué manera el comprender las diferencias individuales influye en la
satisfaccion laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018?

b. ¢En qué medida el trabajar con diversidad, equipo y conflictos influye en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018?

c. ¢De qué manera el dirigir las conductas influye en la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer de que manera las relaciones interpersonales influyen en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018.



1.3.2 Objetivos especificos

1.4

a. Establecer de que manera el comprender las diferencias individuales influye en
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital
de Hualmay, 2018.

b. Determinar de que manera el trabajar con diversidad, equipo y conflictos
influye en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

c. Establecer de que manera el dirigir las conductas influye en la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay,
2018.

Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia: La investigacion busca conocer si se
viene practicando unas buenas relaciones interpersonales entre el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, y asi poder analizar de

qué manera esto influye en la satisfaccion laboral de los mismos.

Justificacion social: Permite identificar los factores claves para incrementar
la satisfaccion laboral del personal administrativo, con ello se estara contribuyendo
con el desarrollo del distrito ya que con personal satisfecho se incrementara el

rendimiento en favor de los usuarios.

Justificacion por su aporte cientifico: Se plantea un instrumento cientifico
de recoleccion de datos que podra ser utilizado en otras investigaciones enfocadas
en las municipalidades que busquen evaluar las relaciones interpersonales y asi

mismo evaluar satisfaccion laboral.

Justificacion por su valor teérico: Contribuird con informacion que sera de
utilidad a otras municipalidades, que deseen conocer en qué situacion se encuentra

las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral de su personal.

Es asi, que la presente investigacion reune los criterios suficientes que permite

justificar el estudio.



1.5

1.6

Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizo en la Municipalidad Distrital de Hualmay.

La delimitacion social comprendié al personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Hualmay.

La delimitacion temporal de la investigacion se desarrollé en un horizonte de
noviembre de 2017 a junio de 2018.

La delimitacion geografica comprendio al Distrito de Hualmay, Provincia de

Huaura, departamento de Lima.

La delimitacion seméntica comprende las relaciones - interpersonales y

satisfaccion laboral.

Viabilidad del estudio

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) indican que una investigacion es
viable cuando se tiene recursos financieros, humanos y materiales, por tal motivo y
disponiendo de los recursos en mencion, se garantiza la viabilidad y la ejecucion de
la presente investigacion. La presente investigacion es viable ya que se dispone de
todos los recursos necesarios, ademas se cuenta con acceso a la institucion como

también la disponibilidad de tiempo.



2.1
2.1.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion
Investigaciones internacionales

Contreras (2014) trabajé la investigacion titulada “Diferencia en las
relaciones interpersonales entre el departamento de ventas y el departamento de
contabilidad de una empresa que se dedica a la venta de seguros”, la cual fue
aprobada por la Universidad Rafael Landivar. Guatemala. El objetivo general fue el
determinar si existe diferencia en las relaciones interpersonales entre el personal del
departamento de ventas y el personal del departamento de contabilidad de una
empresa que se dedica a la venta de seguros. La investigacion fue de tipo
descriptivo. La muestra fue 30 individuos, 15 pertenecientes a cada departamento.
La técnica fue la entrevista y el instrumento el cuestionario. Los resultados
obtenidos demuestran que las relaciones interpersonales tienen un efecto
significativo sobre la motivacion de los empleados, debido a que las relaciones, el
tipo de relacion y como estas se manejen, influirdn en la actitud que el empleado
asumira a la hora de enfrentarse a sus tareas diarias y la forma en que confrontara a
sus compaferos del departamento. Por lo tanto, se concluye que no existe una
diferencia significativa en las relaciones interpersonales entre el departamento de
ventas y el departamento de contabilidad de una empresa que se dedica a la venta
de seguros, a pesar que dichos departamentos obtuvieron distintas calificaciones en

el test de relaciones interpersonales.

Espinosa (2014) realizo la tesis titulada “Analisis del grado de relacion entre
las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los miembros

de la comunidad académica de la Institucion Educativa Omaira Sanchez Garzon”,



la cual fue aprobada por Universidad EAN. La investigacion tuvo como objetivo
general determinar el grado de relacion entre las relaciones interpersonales y el
clima organizacional. La investigacion fue de tipo critico propositivo. La poblacién
estuvo conformada por 60 colaboradores. La técnica de la investigacion fue la
entrevista y el instrumento el cuestionario. Los resultados demostraron que la
mayoria de los encuestados tiene serias deficiencias en relacion al manejo de la
comunicacion interna, la misma que acrecienta el deterioro de las relaciones

humanas.

Rios (2014) desarrollo la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y su
influencia en el clima organizacional, del personal del area administrativa de
empresa eléctrica municipal, ubicada en la cabecera departamental de
Huchuetenango”, la cual fue aprobada Universidad Rafael Landivar. Guatemala. El
objetivo general fue el determinar si la satisfaccion laboral influye en el clima
organizacional del personal del area administrativa. La investigacion fue de tipo
descriptivo correlacional. La poblacion fue 28 colaboradores. La técnica de la
investigacion fue la entrevista. Los resultados demostraron que la satisfaccion
laboral como el clima organizacional se encuentran en niveles apropiados, pues la
mayoria afirman estar satisfecho y con un buen nivel de clima; concluyendo que
existe una relacion bastante acertada entre el nivel de satisfaccion laboral y el clima
organizacional, demostrando que existe una correlacion positiva. La investigacion
concluyé que la evaluacién de la satisfaccion laboral permitio visualizar que en
general el recurso humano esta satisfecho con los aspectos concernientes a su
trabajo, principalmente el factor de identificacion con la empresa lo cual indica que

los empleados laboran comprometidos por obtener un beneficio mutuo.

Bricefio (2013) ejecuto la tesis titulada “Sindrome de burnout y la satisfaccion
laboral en el personal del departamento de trabajo social del IPASME Zulia”, la
cual fue aprobada por la Universidad del Zulia. Venezuela. La investigacion tuvo
como objetivo general determinar la relacion entre el sindrome de burnout y la
satisfaccion laboral. La investigacion fue de tipo es descriptivo correlacional y el
disefio no experimental. La poblaciéon estuvo conformada por 35 personas. La
técnica de investigacion fue la entrevista. Los resultados demostraron que la

7



2.1.2

satisfaccion laboral es de nivel medio y en sus dimensiones manifestaron que se
ubican en el rango “alto” para el trabajo desafiante, es decir, la mayoria de los
trabajadores sienten que pueden desarrollar sus facultades y capacidades a través de
las actividades referentes a su rendimiento laboral. Por el contrario, para el caso de
la dimension recompensa, se ubican en el rango “medio bajo” de la escala, por lo
tanto, se infiere que la mayoria de las personas sienten que no reciben una
remuneracion suficiente. Se concluye que existe relacion significativa entre varios

elementos que conforman el Sindrome de Burnout y la satisfaccion laboral.

Investigaciones nacionales

Moscol (2017) trabajo la investigacion titulada “Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa privada de la ciudad de
Piura”, la cual fue aprobada por la Universidad César Vallejo. El objetivo general
fue determinar si existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en los colaboradores. La investigacion fue de tipo cuantitativa.
La poblacion estuvo constituida por 250 colaboradores. La técnica de la
investigacion fue la entrevista y el instrumento el cuestionario. Los resultados
demostraron que la mayoria de encuestados manifestaron que la satisfaccion laboral
estd en nivel medio. Asi mismo, respecto a las dimensiones que son: significacion
de la tarea, condiciones de trabajo y reconocimiento personal y/o social se ubicaron
en tendencias promedio mientras que en la dimension beneficios econémicos tuvo
mayor predominio en la categoria insatisfaccién. Por lo tanto, se concluye que no
existe correlacion significativa entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral
es decir que las variables son independientes y que existirian otros factores que

estarian influyendo.

Rios (2017) realiz6 la tesis titulada “Plan de clima laboral para mejorar las
relaciones interpersonales de los empleados de la empresa OTES S.A. Asesores y
Corredores de Seguros, 20167, la cual fue aprobada por la Universidad Privada
Norbert Wiener. Lima. La investigacion tuvo como objetivo general proponer un
plan de clima laboral para mejorar las relaciones interpersonales de los empleados.
La investigacion fue de enfoque mixto (cuantitativo-cualitativo) y con un disefio no
experimental transversal - longitudinal. La poblacion fue de 22 trabajadores. La
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técnica de la investigacion fue la entrevista y el instrumento el cuestionario. Los
resultados demostraron que las relaciones interpersonales se encuentran en un nivel
regular, esto indic6 que es necesario aplicar una estrategia para mejorar los
resultados, por ello se planted la propuesta “Todos somos OTES” con la finalidad
de que las relaciones interpersonales alcancen el nivel adecuado, manteniendo una
mejora continua en el tiempo. Una de las conclusiones sefialo que se diagnosticaron
las subcategorias correspondientes a la variable relaciones interpersonales lo que

permitié proponer el plan de clima laboral adecuado para mejorar sus niveles.

Véasquez (2015) desempend la investigacion titulada “Influencia de las
relaciones interpersonales en el clima laboral de los colaboradores de la
Corporacion Tank's 105 Servicios Generales S.R.L — Trujillo: 20157, la cual fue
aprobada por la Universidad Nacional de Trujillo. El objetivo general fue explicar
la influencia de las relaciones interpersonales en el clima laboral de los
colaboradores. La investigacion fue de tipo aplicada. La poblacion estuvo
conformada por 44 colaboradores. La técnica de la investigacion fue la entrevista y
el instrumento el cuestionario. Los resultados demostraron que predomina una
deficiente comunicacién entre compafieros de trabajo generando conflictos
internos. Ademas, se presenta la falta de liderazgo y desconfianza lo que genera
ausentismo y falta de trabajo en equipo como expresion inadecuado del clima
laboral. Por lo tanto, se concluye que predomina deficiencia en las relaciones

personales generando un clima laboral negativo.

Alva & Juarez (2014) ejecutaron la tesis titulada “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chimu agropecuaria S.A del distrito de Trujillo-2014”, la cual fue aprobada por la
Universidad Privada de Antenor Orrego. Trujillo. La investigacion tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el
nivel de productividad de los colaboradores. La investigacion fue de tipo
descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 80 colaboradores. La técnica de la
investigacion fue la entrevista y el instrumento el cuestionario. Los resultados
demostraron que existe un nivel medio de satisfaccion de los colaboradores y un
nivel de productividad traducida en el desempefio laboral que es regular. Se
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2.2

identificd que los colaboradores de la empresa laboran los dias feriados siendo
compensado con un dia de descanso la cual genera una desmotivacion ya que el
colaborador prefiere que se le pague. Por lo tanto, se concluye que la relacién entre
el nivel de satisfaccién laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto
existe un nivel medio de satisfaccién laboral, lo cual influye en un nivel medio de

productividad.

Bases teoricas
Variable independiente: Relaciones interpersonales
A. Definiciones

Patlan (2017) sefiala que las relaciones interpersonales es la percepcién de la
posibilidad que tiene el trabajador de comunicarse libre y abiertamente con sus
superiores, comparfieros de trabajo y persona vinculadas a la organizacion,
como clientes y usuarios, permitiéndoles establecer vinculos de confianza y

apoyo, generando un entorno de trabajo mas confortable.

Wieman (2011) menciona que las relaciones interpersonales es la interaccion

entre un individuo y grupos en campos de mutua influencia.

Newstrom (2007) menciona que las relaciones interpersonales es cuando dos

individuos (colegas o un gerente), interactGan entre si.

B. Dimensiones de las relaciones interpersonales

Griffin & Van Fleet (2016) mencionan que las dimensiones de las
habilidades interpersonales son las siguientes:

a. Comprender las diferencias individuales

Para comenzar a conocer la funcién y el efecto de las habilidades
interpersonales es recomendable en el trabajo la naturaleza esencial entre el
vinculo organizacion y personas. Ademas, es muy util saber la naturaleza de

las desigualdades de cada persona. Sus indicadores son los siguientes:
- El contrato psicologico.

- Engranaje persona — empleo.
10



- Laesencia de las diferencias individuales.
b. Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Lo diferente que son las personas hace posible observar a los deméas para
comprenderlos y tener con ellos buenas relaciones interpersonales. La teoria de
la motivacion nos da otro enfoque por qué las personas eligen su
comportamiento. Otras perspectivas importantes son la de la diversidad, la del

equipo y la de los conflictos. Sus indicadores son los siguientes:
- Comprender la diversidad.
- Dirigir o liderar los equipos.
- Causas del conflicto.
- Manejar el conflicto.
c. Dirigir las conductas

Uno de los grandes resultados que los directivos buscan alcanzar es el
uso eficaz de las habilidades interpersonales que se refiere a los diversos
comportamientos de los trabajadores en el centro de trabajo. Una conducta de
estas se entiende como el patrén de acciones de los miembros de una empresa
las cuales influyen directa o indirectamente en la eficacia de esta. Una manera
de explicar ese comportamiento consiste en describir sus repercusiones en el
desempefio y la productividad, en el ausentismo y la rotacion de trabajadores, y
en la ciudadania organizacional. Por desgracia, los trabajadores también

pueden observar conductas disfuncionales. Sus indicadores son los siguientes:
- Conducta para el desempefio.
- Conducta disfuncional.

- Ciudadania organizacional.

C. Lacomplejidad de las relaciones interpersonales

Wieman (2011) menciona que deseamos que nuestras relaciones
personales sean satisfactorias; también en el trabajo, pareja y amigos. Sin

embargo, no siempre conseguimos este objetivo.
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No es sencilla la comunicacion en las relaciones. Habra momentos en
que algo nos moleste. Las relaciones comprenden saber lidiar emociones
positivas y negativas. Administrar en lo laboral es atreverse a pasar por hechos

molestos y ademas hechos de suma emocion.

Para que una comunicacion sea exitosa necesita controlar sentimientos,

comportamientos e interpretaciones que satisfagan nuestras necesidades.

Griffin (2011) menciona que en una institucion la esencia de las
relaciones interpersonales llega a ser muy diversas como cada uno de los

integrantes.

Posiblemente dos docentes que son amigas de afios tengan un vinculo

positivo en el trabajo. Por lo contrario, el vinculo seria negativo.

Tiene mayor posibilidad en el caso que las dos partes no son de su agrado,
menos respeto entre ambas. Suponiendo que un docente tenga un altercado
abiertamente con otro docente de la institucion. No obstante, pese a los
argumentos del primer docente, dos son promovidos en un mismo nivel. Si los

dos llegan a interactuar habrd mayor posibilidad que este sea negativo.

La mayoria de las interacciones cae en estos extremos, mientras los
docentes de la institucion interactan de manera profesional enfocada
principalmente en alcanzar un objetivo. La interaccion trata con el trabajo que
se enfrenta es relativamente formal y estructurada y esta dirigida a las tareas.
Dos docentes pueden respetar el trabajo del otro y reconocer la competencia
profesional que cada aporte en el trabajo. Sin embargo, pueden también tener
pocos intereses en comun y poco de que hablar ademas del tema de trabajo que
realizan. Estos distintos puntos de interacciones pueden ocurrir entre los

docentes.

D. La motivacion como parte de las habilidades interpersonales

Griffin & Van Fleet (2016) sefialan que la motivacion es un grupo de
energias que hacen las personas para cambiar sus conductas. En dia comun, el

trabajador se decide tener un mayor esfuerzo en su trabajo.
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El objetivo de la gerencia es incrementar lo mas posible esta conducta y
disminuir més la otra. Esto se puede entender con mayor precision cuando
Ilegamos a saber la importancia de la motivacion para el desempefio de la
persona, por lo general se determina por factores como la capacidad,

motivacion y el ambiente laboral.

El enfoque de la motivacion hace referencia a las necesidades y los

defectos de dichas necesidades.

El enfoque del contenido propone este cuestionamiento ¢Qué factores en
lugar de trabajo producen motivacion? Los gerentes a menudo tienen respuesta
como sueltos altos, jornada laboral mas reducida y situaciones labores de buena
calidad que motiven a los trabajadores. Ciertos especialistas recomiendan que
se puede hacer mejora en la motivacion por medio de mayor autonomia y
responsabilidad. Estos dos enfoques conforman una situacion de la motivacion.
La primera se concentra en horas laborales, el pago y condiciones de trabajo, la

segunda recomienda autonomia y responsabilidad son sus origenes.

Dos enfoques comunes acerca del contenido son las piramides de las
necesidades y la teoria de los dos factores.

a. El enfoque de la piramide de las necesidades

Esta perspectiva inicia bajo la suposicion que los individuos poseen
diversas necesidades, y estas tienen un orden relevancia. Uno de los mas
comunes, son los aportes tedricos de la teoria de la jerarquia de las necesidades

de Maslow, en el que propone la existencia de cinco niveles de necesidades.

En el cimiento de la piramide hay necesidades fisiologicas que son las
béasicas para sobrevivir y en relacion bioldgica. Estas necesidades en el entorno

laboral llegan a ser sueldos justos, sanitarios, ventilacion adecuada, entre otros.
b. Las necesidades de seguridad

Estas son necesidades de vivienda y ropa, no tener zozobra por lo
econdémico y tener seguridad de un puesto laboral. Con respecto al trabajo,

continuidad laboral, seguridad social, entre otros satisfacen dichas necesidades.
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c. Las necesidades de pertenencia

Son los procedimientos de la sociedad y comprende la necesidad del
amor y sentimiento, aceptacion por los otros. Fuera del trabajo, las amistades

llegan cubrir estas necesidades.

Un gerente tiene la posibilidad de apoyar con dicha satisfaccion cuando
hace vinculos sociales y hace sentir a sus trabajadores que forman parte del

equipo de trabajo.
d. Las necesidades de estima

Son dos tipos distintos: la primera poseer una imagen buena, y el respeto
en si‘mismo y por los otros, la proporcion de reconocimiento; para un gerente
por ejemplo sirve brindar simbolos externos de logros como ascensos, oficina

armonica, entre otros.

En la cupula de la pirdmide se encuentran las necesidades personales, que
incluyen la realizacion, desarrollo y crecimiento de la persona. Para un gerente

estas necesidades se podrian presentar dificilmente.

. Comprender las diferencias individuales

Griffin & Van Fleet (2016) sefialan que lo recomendable para iniciar a
tener el conocimiento acerca del funcionamiento y el efecto de las habilidades
interpersonales en el lugar de trabajo es el elemento esencial entre el vinculo de
las personas y organizacion. Ademas, es muy util la naturaleza de las

diferencias de cada individuo.
a. El contrato psicoldgico

Gran de parte de los inicios es tener conocimiento sobre el contenido de un
contrato. Por ejemplo, siempre que se compra un automovil o vende una casa,
el comprador y el vendedor celebran un convenio que especifica los términos
de la transaccion. En ciertos sentidos, hay similitud entre un contrato

psicoldgico y uno legal, sin embargo, posee poca formalidad y no muy conciso.

En especial psicologico define como un grupo de expectativas que tiene una

persona en relacién a la contribucion a la organizacion y lo que esta le generara
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a ella. Entonces, un contrato de esta clase no estd escrito sobre papel, y sus

términos no son negociados de forma explicita.

Mejor dicho, puesto que la organizacién al contratar a la persona ha visto en

ella habilidades, espera que dichas habilidades las desempefie en el trabajo.

La compafiia, ofrecerd incentivos a cambios de dichas contribuciones. Como

por ejemplo remuneracion y oportunidades para hacer carrera, entre otros.

Al igual que las contribuciones del sujeto deben satisfacer las necesidades de la
organizacién, asi también-los incentivos que ofrece deben cumplir con los
requerimientos de aquel. Por lo tanto, si alguien acepta un empleo en una
compafiia porque supone que obtendra un sueldo atractivo y la oportunidad de

avanzar, mas adelante esperara que esas compensaciones le lleguen en realidad.

Si tanto el individuo como la organizacion perciben que el contrato es
equitativo y justo, estaran satisfechos con la relacion, y probablemente la
sostengan. En cambio, si algunas de las partes consideran que es injusto o

inequitativo, podria iniciar un cambio.

Luego entonces un desafio basico que encuentran los directores y/o gerentes es
conocer a fondo los contratos psicolégicos. EI administrador se debe asegurar

de que los empleados de la organizacion estan aportando valor.
Al mismo tiempo debe vigilar que esta les ofrezca los incentivos correctos.
b. Engranaje de persona — empleo

Un elemento en particular en aplicar habilidades interpersonales para la
gestién de contratos psicoldgicos es manejar engranaje persona — empleo. Que
consiste que conforme las personas hagan contribuciones a la organizacion esta

le generard incentivos salariales.

Cuando la empresa sabe sacar provecho a dichas destrezas y conductas, y si

también satisface las necesidades de la persona, estas encajaran perfectamente.

Por supuesto que rara vez se consigue ese engranaje preciso. Varias razones
explican lo anterior. En primer término, los procedimientos de seleccion que
usan las organizaciones cambian. Alguien que encuentra que su nuevo trabajo
es estimulante y emocionante, después de varios afios podria considerar que es

aburrido y monétono. Por otro lado, cuando la empresa adopta una nueva
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tecnologia, cambian las habilidades que requiere de sus empleados, y algunos

de ellos podrian encontrar que es demasiado dificil de apartarse a ese cambio.

Otra razén que explica que la persona y empleo no embonen bien es que cada
individuo es Unico. Medir las habilidades y el desempefio es dificil de por si.
Evaluar las necesidades, las actitudes y la personalidad es mucho mas
complicado. Cada una de esas diferencias individuales provoca que el proceso

de concordar a los sujetos con los sujetos sea complejo.
c. La esencia de las diferencias individuales

Son bésicamente ‘cualidades de cada persona que varian entre ellos. Estas

divergencias pueden ser fisicas, psicoldgicas o emocionales.

Las diferencias individuales que caracterizan a una persona especifica hacen
que sea Unica frente a todas las demas. Alguien tal vez no esté contento y sea
retraido y negativo en el contexto de un trabajo, pero quiza este muy satisfecho
y sea abierto y positivo a otro. Las condiciones laborales, los compafieros de

trabajo, y el liderazgo contribuyen al desempefio o lo restan.

Si una compafiia haga lo posible por ordenar las diferencias de cada individuo
que hay entre los trabajadores deben ademas considerar en que contexto se esta
dando. Los productivos en un ambito podrian estar insatisfechos y ser

improductivos en otro ambito.

Tener en cuenta las diferencias y la contribuciéon de cada individuo ante los
alicientes y circunstancias es un enorme reto para las organizaciones si tratan
de determinar contratos psicologicos eficiente para sus trabajadores y de

lograrlo los individuos y su trabajan engranaran perfectamente.

Griffin (2011) menciona que hay bastantes puede ser resultados de

conductas interpersonales.

En las instituciones, las relaciones interpersonales pueden ser un
elemento importante de satisfaccion de necesidades de muchos docentes. Las
relaciones interpersonales de alta calidad para una persona que tiene una fuerte

necesidad de afiliacién son de mucha importancia en su sitio laboral.
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No obstante, si el docente es confrontado con vinculos de trabajo de mala

calidad, el resultado sera lo opuesto.

- Las relaciones interpersonales ademas son Utiles para hacer un base
conciso par el respaldo de la sociedad. Las relaciones interpersonales en una
institucién hacen posible que haya sinergia. Los individuos que trabajan en

conjunto logren mas que los individuos que no lo hacen.

F. Roles que desempefia el directivo en las relaciones interpersonales

Hitt, Black, & Porter (2006) mencionan que los estudios del
estadounidense Henry Mintzberg presentaron una perspectiva para la
descripcion de la funcién administrativo. Fundamenté el sistema en una
investigacion acerca del tema de los administradores que utilizan su tiempo en
el trabajo y se enfoco en los “roles”, al cual definié “conjunto organizados de
conductas”. Incluso sin una manera de ver las actividades laborales de los
administradores no reemplace una perspectiva funcional, lo que en su momento
causo atencion puesto que apoya el rendimiento, y brinda datos afiadidos que
no puede observar con facilidad.

Mintzberg coordind los tipos de roles administrativos en tres categorias

esenciales que se mencionan a continuacion.
a. Roles interpersonales

Las tareas interpersonales estdn compuestas por tres tipos de
comportamientos y conforme con Mintzberg, proceden de manera directa de la
autoridad formal que la organizacion da al administrador a tener conocimiento
de:

- Rol de representante: este conjunto de comportamiento comprende en
resaltar actividades de protocolo, como por ejemplo dar la bienvenida a un
presidente extranjero, entre otros. Una palabra militar bastante conocida
para este caso es “portar la bandera”. Incluso si en un momento en particular
este comportamiento llega a ser un elemento esencial en la labor del
administrador. Si hay dudas de ello, solo hay que entrevistar a un

administrador. Como reunirse con el decano de la escuela de negocios y
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preguntarle con tanta frecuencia tiene en cuenta ser participe de alguna

actividad importante.

El rol del lider: el modelo de Mintzberg se trata principalmente de tener
influencia en las personas o en dirigidos. Es un grupo de obligaciones que
por lo general las personas vinculan con labor del administrador, puesto que
este cargo es otorgado por la organizacion. Conforme al nivel en que los
administrados interpreten dicha autoridad en algo real, ejecutaran lo que
define como comportamiento organizacional. EI comportamiento de la
persona que asumen el liderazgo se da si este se relne con un equipo,
analizando con cada integrante y compartiendo, mision, vision y metas que

se desea lograr.

El rol del enlace: es la labor que sobresale del administrador tiene con los
individuos externos a la cadena de mando de la autoridad formal. Los
contactos comprenden personas relacionadas con la organizacion-a nivel
externo como: clientes, proveedores de otros, y sobresale la labor principal
del administrador de ser el intermedio entre su area y las otras. Este rol se
emplea cuando un gerente de marketing se interrelaciona con los principales
clientes para tener el conocimiento acerca de su reaccidén con respecto a

ideas nuevas del producto.

b. Roles de informacion

Es un conjunto de comportamientos que se forman  relaciones

interpersonales que son establecidos por el administrador, y sobresale hacer de

lo vital de internet para que este pueda establecer contactos y los conserve. A

continuacion, se muestran los roles que identifico Mintzberg:

El rol de monitor: este rol comprende buscar continuamente informaciones
que necesita el administrador para estar pendiente de sus propios avances y
lo del trabajo de su unidad. En general el monitoreo consiste en informacion
oral y escrita, como también hechos “sencillos” y “complejos”. Como
ejemplo de este rol es cuando un administrador y otros colegas pasan
bastante tiempo en la sala de informacion del lobby para recabar

informacion acerca de un nuevo desarrollo industrial.
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El rol divulgador: el administrador envia y recibe informacion. A menudo se
hace envio de informacion desea recibir, no obstante, sino se tiene la
colaboracion de la administracion seria mas complicado poder adquirirlo. El
supervisor tiene el rol de divulgador cuando comunica a los subalternos

acerca de los planes de reorganizacion de su area.

El rol de vocero: a menudo se pide al administrador que mencione sus
perspectivas sobre la unidad que estd a cargo. Habitualmente en el nivel
administrativo inferior, se interpreta como representar a un grupo 0 personas
de la compafiia, este rol en el nivel superior ademas puede ser complemento
externo, en el que las actividades y la compafiia que por lo general se
reflejan en el contexto externo. Cuando un administrador desempefia el rol
de vocero al hacer reunirse con otros gerentes con les manifiesta la vision de
las personas encargadas de ventas cual es la probabilidad que funcione el

nuevo plan de ventas del presupuesto.

c. Roles de decision

Guarda relacion con los requisitos para la toma de decisiones de un

administrador. En ella se encuentran cuatro roles de decision:

El rol de emprendedor. Por lo general el administrador se compromete en
actividades para buscar nuevas oportunidades no solo toma de decisiones
comunes de su trabajo. Este comportamiento emprendedor en el interior de
la empresa a menudo comprende un conjunto de decisiones menores que
hacen posible evaluar constante en relacion de continuar con nuevas
empresas o dejarlas. Esta conducta tiene un riesgo, Sin-embargo por lo
general este riesgo tiene limitaciones o carece por secuenciad de decisiones.
Por ejemplo, un gerente de produccidn sugiere una nueva idea al area de
ventas, que manifiesta a sus colegas y dependiendo de ellos se hace la
modificacion y paso a una unidad superior. Una conducta emprendedora es

lo que ha realizado el gerente.

El rol de mediador de conflictos. EI administrador comienza a realizar sus
actividades, y ademas debe tener la capacidad de resolver conflictos. Por
general el administrador cumple el rol de mediador. Este rol tiene como

objetivo impedir problemas minimos que con el tiempo se expandan.
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- El rol de asignador de recursos. Casi siempre en las organizaciones los
recursos son limitados, y el administrador tiene como principal
responsabilidad en estos casos de distribuir correctamente los recursos. Las
decisiones de asignacion poseen directamente un efecto al desempefio de la
unidad, como también un efecto indirecto a dar comunicacion a integrantes

de la unidad.

- El rol de negociador. Este tipo de conducta del administrador consiste que
por lo general se solicita al gerente para que haga convenio con individuos
de su organizacion y de otras. El administrador de ser responsable decidir
que recursos van o no ser comprometidos a ciertas soluciones negociados.
El' individuo que pertenece a un equipo negociador cumple el rol de
negociador cuando ayuda a hacer acuerdo con una nueva empresa con otra

externa.

Por lo tanto, las serie roles que menciona Mintzberg llega a ser en el
trabajo un conjunto de comportamientos hay en tipos de puesto laborales. Estos
diez roles varian dependiendo de un trabajo administrativo a otro. Es evidente
como se involucra el sitio de trabajo con la organizacién. La combinacion de
roles que desempefia un supervisor de cajero de un banco es diferente a la

combinacidn de roles del vicepresidente del banco.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

Griffin & Moorhead (2010) mencionan que la satisfaccion laboral es el nivel

que un individuo se siente remunerado 0 complacido por su labor.

Robbins & Judge (2013) mencionan que la satisfaccion laboral se basa en las
conductas de las personas, la cual describen una sensacion positiva sobre un

cargo de trabajo que manifiesta la estimacion de sus particularidades.

Newstrom (2007) menciona que la satisfaccion laboral estd compuesta de
sentimientos e impresiones agradables o desagradables que tiene la persona

mediante su funcion de trabajo.
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En base a las diferentes definiciones expuestas, se puede decir que la
satisfaccion laboral son las expresiones agradables de sensaciones positivas
que demuestra la persona a través de sus conductas al momento de realizar su

labor.

Dimensiones de la satisfacciéon laboral

Robbins & Judge (2013) indican que la satisfaccion laboral es mas que el
positivo sentimiento en relacion de una funcion de trabajo, ya que surge de la
estimacion de las particularidades de ello. Necesita de la relacion entre
directivos y comparieros en los puestos de trabajo, para lograr obtener politica
y reglas organizaciones, efectuar modelos de ejecuciones y requisitos
funcionales. Determinar qué tan insatisfechos y satisfechos se encuentran con
sus trabajos los empleados es una tarea dificil debido a cierta cantidad de

componentes variables.

Se podria mencionar como dimensiones de la satisfaccion laborales tales

como:

Naturaleza del trabajo; relacionadas a las actividades a desarrollary los

procedimientos
Salario; relacionadas al salario actual y los incentivos.
Oportunidades de desarrollo; relacionadas a los ascensos y capacitaciones.

Relaciones con los colegas; relacionadas al clima laboral y la interaccion

con los colegas.

Por lo conceptualizado en la base tedrica de la variable independiente se
puede mencionar que sus dimensiones tienen una correlacion causal con las
dimensiones de la variable dependiente ya que en ambos casos las dimensiones
guardan relacion con las conductas que se dan dentro de la organizacion y

como estas influyen en el trabajador.
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C. Teorias de la satisfaccién laboral

Chiang, Martin, & Nufiez (2010) mencionan que las teorias se basan en
las metas, obligaciones, apariencias que proporcionan la satisfaccion laboral.
En cambio, las teorias del proceso, intentan detallar y analizar explicativamente
sobre los procedimientos que activan, guian y sostienen la postura de
satisfaccion laboral sin ansiarse en demostrar cuales son las variaciones

precisas que diagnostican el comportamiento.
a. Teoria de la jerarquia de necesidad

Establece que no son solo la necesidad social de la satisfaccion laboral,

sino toda una variedad de carencias.

La teoria de Maslow cuenta con gran dominio sobre la motivacion en el
entorno laboral y en las instituciones. La aprobacion del orden- jerarquico
implanta en ciertos acontecimientos el grado de motivacion de los integrantes
de la institucion cuyo proposito es satisfacer las necesidades esenciales que
estan por ejecutarse. Por lo tanto, satisfacer las necesidades de primer mandato
impone a variar la estrategia organizacional habitual que replica a las

obligaciones sobre la autoestima y autorrealizacion.

La teoria propuesta por Maslow cuenta con el cierto interés, de destacar
los valores y los principios de la motivacion que es ignorado. Y también cuenta
con la ventaja de plantear un prototipo fijo y general en cuanto a la

organizacion sobre las carencias humanas.
b. Teoria bifactorial

Fuertemente sujeta al prototipo del orden de las necesidades de Maslow
manifiesta un prototipo de satisfaccion en el trabajo denominado teoria
bifactorial.

Esta teoria es uno de los prototipos de satisfaccion laboral importantes
que se ha visto en el estudio y la investigacion cientifica con respecto a la
motivacion laboral. No solo abarca en las apariencias relacionales y sociales
del trabajo, sino en la capacidad misma. Se considera la funcion, sus cualidades,
especialidad y detalla en semejante tiempo la disposicion organizacional

propiamente declarada.
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Posteriormente desarrollando los elementos higiénicos, el individuo
transcurriria a una situacion de insatisfaccion en una disposicion neutral ya que
las necesidades elementales de supervivencias dejan de manifestarse como una
dificultad. Al progresarse los elementos motivadores, la persona dejaria la

situacion neutral para manifestarse satisfecho.

En conclusion, la satisfaccion y la insatisfaccion son dos mecanismos
diferentes y no son excesivos en un mismo continuo. Por lo tanto, estos autores
plantean la presencia de las necesidades sobre higiene y motivacion. El primero
se menciona a las circunstancias fisicas y psicosociales referente al trabajo, la
segunda se refiere a la capacidad y tipo de funciones del trabajo. Por lo que la
institucién respondia al primer prototipo de carencias ocasiona en el trabajo
una disposicion neutral, donde no se encuentra insatisfecho ni satisfecho. Esto

sucede cuando la institucion cubre las carencias de motivacion.
c. Teoria de las necesidades de logro, poder y afiliacion

La enseflanza sobre las carencias de las personas como elementos
precisos de la satisfaccion se encuentra en las exploraciones de McClellan y
Arkinson. Su proposicion fundamental se puede resumir de la siguiente

manera:
- Toda persona cuenta con cierto motivo basico o carencia.

-~ La accion que los motivos permanezcan o no activados acta de la

circunstancia o la manera percibida por la persona.

- Las variaciones del medio ambiente observados ocasionan transformaciones

en la muestra de la motivacién activada.

- La guia de motivacion activada, controlado en satisfacer la carencia precisa
que diagnostica el comportamiento del individuo.

- Los individuos cuentan con algun nivel sobre estas necesidades, pero en
ciertas circunstancias se proporciona en una sola persona la semejante

intensidad.

Estas categorias de motivaciéon individualmente se asocian de unas
formas especificas y particulares sobre el comportamiento. Los individuos

motivados por el triunfo se plantean objetivos elevados y realistas. Su
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orientacion se traslada a la eficacia. Los motivados por las necesidades de
alistamiento se encuentran satisfechos relacionado a la calidad y amistosa. Y
los que estan motivados por el poderio pretenden funcién de mando e

influencias.

- Necesidad de logro. La necesidad de triunfo con vinculo de un precepto de
eminencia admitida. La aspiracion por realizar las cosas adecuadamente que
los demas, el afan de alcanzar metas supremas a lo anterior es esencialmente,
el origen de la satisfaccion de la totalidad de los individuos determinadas

por la carencia del logro.

- Necesidad de poder. Todo desasosiego en cuanto al control del medio de
predominar en un individuo. Se basa en la carencia de intervenir sobre ellos
y manipular el medio para realizarlo. Se debe diferenciar la necesidad de
poderio individual y la necesidad de poderio institucional. El poderio
individual pretende el enaltecimiento y promocion personal de la persona,
en cuanto a la necesidad de poderio institucional como efecto y objeto del
enaltecimiento de la institucion donde se encuentra y le proporciona al

individuo.

- Necesidad de afiliacion. El desasosiego por determinar, conservar o

restaurar un vinculo afectivo provechoso con otras personas.

D. Importancia de la satisfaccion laboral

Robbins & Judge (2013) mencionan que mediten por-un-momento en el
mejor trabajo que hayan estado ¢Por qué lo estima asi? Es posible que le
agradaba la funcion que ejecutaba y los individuos con quienes compartia. Los
cargos de trabajo que proponen aprendizaje, diversidad, individualizacion e
inspeccion satisfacen a la totalidad de las personas. Por lo tanto existe una
reciprocidad en la manera que los individuos gozan del entorno social de su
trabajo y su grado frecuente de satisfaccion. La interdependencia, la
retroalimentacion, la ayuda social y la relacion con los compafieros fuera del

ambiente laboral tiene un minimo vinculo con la satisfaccion laboral.

Tal vez haya notado que con reiteracion el problema del sueldo aparece

cuando se menciona sobre la satisfaccion laboral. Los individuos con minimos
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recursos o que viven en paises en crecimiento, el sueldo se relaciona con la

satisfaccion laboral y la felicidad frecuente.

La satisfaccion laboral no solo se basa en situaciones de trabajo, sino que
también participa la identidad. Las averiguaciones manifiestan que las personas
que cuentan con autoevaluacion primordiales que son positivas, creen en su
inteligencia interna y habilidad esencial, se encuentran satisfechas con su cargo
de trabajo a diferencia de las negativas. No solo vena su trabajo como
satisfaccion o atrayente, sino que buscan inclinarse al primer lugar del puesto
aun trabajo retador. Los individuos con autoevaluacion primordiales negativas
se plantean objetivos con minima ambicion y es posible que se rindan al
confrontarse con dificultades. Por lo tanto, es mas sencillo que se detengan en
sus funciones hastiados y consecutivos, a diferencia de las autoevaluaciones

primordiales positivas.

Bateman & Snell (2009) mencionan que la satisfaccion laboral es
relevante para los individuos que son tratados de una forma adecuada en cuanto
a los rendimientos o procedimientos que manejan, se manifestaran satisfechos.
Una persona satisfecha no es precisamente el méas fructifero que un
insatisfecho; sino ademas en ciertas ocasiones la persona se siente contenta con

su funcion ya que no tiene que laborar mucho.

Medicidén de satisfaccién laboral

Robbins & Judge (2013) mencionan que el trabajo solo se basa en
realizar las funciones como organizar documentos,  escribir cdédigo de
programacion, atender a las personas. Los cargos de trabajo solicitan de la
interaccion de los individuos y directivos, como cumplir las reglas, politicas
institucionales y estandares de ejecucidn, establecerse en situaciones laborales
que en asiduidad son menos conceptuales y problemas por el estilo. Determinar
que tan satisfecho o insatisfecho se encuentra el empleado con su cargo de
trabajo es su totalidad es compleja de alguna cantidad de componentes

discontinuos.

Se presentan dos sistemas conocidos. La puntuacion frecuente singular

que reside en la solucion de la interrogante que es la siguiente “consideramos
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todas las circunstancias ;Qué tan satisfecho estd usted con su trabajo?”. Las
personas circulan un namero entre el 1 al 5, lo influye a una respuesta “muy
satisfecho” o “mucho insatisfecho”. El segundo planteamiento es la totalidad
de la faceta en el cargo del trabajo, es complicado y reconoce los componentes
esenciales de un cargo de puesto, como indole del trabajo, inspeccion, el sueldo
actual, los beneficios de progreso y los vinculos con los compafieros. El
empleado establece las causas en un nivel estandarizado y posteriormente los
averiguadores suman las puntuaciones para establecer la calificacion sobre la

satisfaccion laboral.

¢Ciertos planteamientos anteriores son mejores al otro? El instinto
manifestaria que la totalidad de las soluciones a los planteamientos del cargo
del trabajo se conseguiria una evaluacion apropiada sobre la satisfaccion
laboral. Por lo tanto, las averiguaciones no soportan tal hipétesis-inconsciente.
Se basa de una las posiciones extrafias donde la simplicidad piensa desempefiar
bien como la dificultad, de forma que el primer sistema es legal al igual que el
otro. La adecuada descripcion referente a la definicion de satisfaccion laboral
es muy amplia, pero en una sola interrogante se comprende su naturaleza. Por
lo tanto, es posible que la totalidad de las dimensiones de la puesta deje afuera
ciertas informaciones esenciales. Los dos procedimientos son esenciales. El
método de calificacion frecuente singular no proporciona mucho tiempo,
ocasionando que se ejecutan diferentes funciones; ya que la totalidad de las
dimensiones del cargo declara a los directivos donde se encuentran las

dificultades y puedan solucionarlo de forma eficaz, rapida y determinacion.

Alles (2015) menciona otros aspectos de calcular la satisfaccién laboral:

a. Mediciones a través de talleres realizados por un facilitador
externo: Es quiza el método mas costoso, no solo por el valor que implica la
contratacion del consultar para el disefio y el de los facilitadores en la
realizacion de los mencionados talleres. La mayor incidencia se verifica en el
costo oculto de la dedicacion de los funcionarios participantes en cada una de
las actividades. En ciertos casos para disminuir costos, se aplica esta variante

solo a colectivos o grupos especificos. No es recomendable hacerlo de este
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modo, dado que siempre es mejor aplicar estos métodos priorizando la

transparencia e igualdad en el trato a todos los colaboradores.

b. Encuestas de satisfaccion laboral: Las encuestas de satisfaccion
laboral pueden ser diferente tipo. Para que sean mas eficaces deben disefiarse a
medida de cada organizacidn y ser procesadas por un consultor externo que
garantice la confidencialidad de las respuestas. Igualmente se recomienda que,

de aplicarse, abarquen a todos los empleados de la organizacion.

c. Encuestas de percepcion de los gerentes: Como su nombre lo indica,
recogen la percepcion que tienen del nivel de satisfaccion laboral de sus
trabajadores. Al igual que se comentard en el punto anterior, para que sean
eficaces deben disefiarse a medida de cada organizacion y ser procesadas por
un_consultor externo que garantice la confidencialidad de las respuestas. Con
un disefio adecuado puede obtenerse informaciones esenciales para la toma de

decisiones.

d. Consulta informal a los principios de los gerentes: Usualmente se
utiliza este método cuando se desea obtener informacion de manera rapida,
consultando temas especificos a aquellos jefes que tengan grandes dotaciones a
su cargo; o bien cuando se dispone de presupuesto para encarar las opciones
descritas con anterioridad. Con un cuestionario adecuado, aplicado al jefe con
muchas personas a su cargo y con una muestra representativa, se puede Lograr

informaciones necesarias para empelarlas en la toma de decisiones.

La mencion de las cuatro opciones se ha realizado de manera ordenada
por su grado de eficacia; en orden decreciente. La variante mas efectiva es la
mencionada en primer término: la medicion a través de talleres realizados por
un facilitador externo; sin embargo, por su costo rara vez se utiliza. La segunda
en grado de encuesta de satisfaccion laboral realizada del modo que se ha
descrito. Las otras dos, al basarse en percepciones de los jefes, son menos
fiables, aunque de todos modos brindan Informaciones esenciales para la
funcién de las organizaciones. Las encuestas de satisfaccion laboral son las
herramientas mas conocidas y difundidas para evaluar este aspecto de la
organizacion. Para mejorar su eficacia se sugiere que sean realizadas por un
consultor externo, con un disefio a medida de la organizacion, que permite un
diagnostico amplio, pero sin desconocer las posibilidades de inversion que
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cada organizacién disponga. Sera de suma importancia la comunicacion de los
resultados. Al momento que se han manipulado las respuestas, en la fecha los
métodos de linea proporcionan la adquisicion de soluciones al momento y lo
primero que se tiene que hacer es analizarlas. En primera instancia, por el
especialista de recursos humanos, e inmediatamente después, por los niveles
gerenciales de la organizacién. Estos serdn quienes tomaran las decisiones

sobre la base de los resultados de la encuesta.

Si bien la experiencia indica que los resultados impactan mas a los
directivos que a los empleados, la comunicacion a estos es muy importante de

suma utilidad.

Efectos de la satisfaccion laboral

Robbins & Judge (2013) mencionan que ocurre si a las personas les
encanta o no su trabajo. Un prototipo tedrico es necesario para comprender los

resultados sobre la insatisfaccion.
Por lo cual estan son los esquemas de respuestas:

- Salida, la respuesta de salida destina a la conducta hasta dejar la institucion,

en buscar un nuevo cargo o por abandono.

- Voz, la respuesta voz incluye en renovar las posiciones de manera activa y
provechosa, incorporando criterios de mejoria, analisis de las dificultades

con los directivos y de cierta manera alguna funcion sindical.

- Lealtad, la respuesta de lealtad permanecer de manera neutral y a la vez
optimista para que las situaciones renueven, inclusive dialogando a
beneficio de la institucion en cuanto a las apreciaciones externas, con

seguridad de que la empresa se encuentra “haciendo las cosas correctas”

- Negligencia. La repuesta negligente incluye acceder pasivamente que las
situaciones deterioren, manifestando ausentismo o ser impuntuales cronico,

minimo esfuerzo y maximas equivocaciones.

Las conductas de salida y de desinterés interpretan los vocablos
desemperio y ausentismo. Por lo tanto, este prototipo implica la solucién de los

empleados e inclusive la voz y la fidelidad considerada como conductas
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constructivas que ocasiona que las personas toleren posiciones irritantes o
restablezcan las situaciones de trabajo insatisfactorio. Lo cual nos proporciona
a comprender posiciones que se manifiestan en los empleados sindicalizados
para los que cuentan con minima satisfaccion laboral que se les relaciona con

la minima rotacion del trabajador.

Los integrantes de los sindicatos manifiestan con repeticion su
insatisfaccion por medio de métodos de reclamos o en las negociaciones
pactadas formales como los mecanismos de voz que posibilita que los
individuos sigan en su puesto al momento que se induzcan a si mismo para que

ejerzan en-mejorar la posicion.

Por lo tanto, esta organizacion es necesaria, manifiesta demasiado comdn.
En prosecucion, se investiga el resultado especifico sobre la satisfaccion y la

insatisfaccion laboral:
a. Satisfaccion laboral y satisfaccion del cliente

Es usual gque los trabajadores en los cargos de servicios se relacionen con
los usuarios. Los directivos de las instituciones de servicios tienen que
ocuparse en complacer a los usuarios, es prudente interrogar si la satisfaccion
de los individuos se relaciona de manera eficiente con la satisfaccion de los
usuarios. Los que se encuentran en linea directa con los usuarios y la respuesta
es si, los empleados satisfechos aumentan la satisfaccion y fidelidad hacia los

usuarios.
b. Satisfaccion laboral y ausentismo

Se presentd un vinculo adverso que consiste en la satisfaccion y el
ausentismo, lo cual la relacién va de prudente a baja. Tiene correspondencia
que los trabajadores insatisfechos falten a su trabajo, pero también existen otros
motivos en cuanto al vinculo. Las instituciones que acceden sin interacciones
ineptitudes por dolencia estimulan a la totalidad de los individuos hasta a los
que se encuentran satisfechos para que tomen el dia libre. Aunque un
trabajador esté satisfecho en su labor, tal vez quiera gozar de unos dias de
descanso si puede realizarlo sin ninguna accion, en cuanto exista una gran

cantidad de cargos de trabajo rotatorio. El trabajador insatisfecho tiene indices
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de ausentismo elevadas, pero si hay bastante oferta de trabajo tiene los mismos

indices de ausentismo, pero bajos a diferencia que los empleados satisfechos.
c. Satisfaccion laboral y anomalias en el lugar del trabajo

La insatisfaccién laboral y los vinculos antagonicos con los compafieros
de labores pronostican diversas conductas que las instituciones consideren
despreciables, como prueba de sindicalizacion, arbitrariedad de sustancias,
robos en la empresa, socializacion indebida de impuntualidad. Los
investigadores manifiestan que dicho comportamiento es una sefial de un
sindrome abundante de comportamientos desviados en el entorno del trabajo.
Si a los trabajadores no les encanta su entorno laboral, argumentaran de alguna
manera, pero no siempre es sencillo de pronosticar como reaccionarian. Tal vez
uno quiere abandonar la empresa, otro perder el tiempo en internet o
disminuyendo insumo de la empresa para asi mismo. Es entonces, a los
individuos que no les gustan su cargo “se desquitan” de diversa manera,
pueden ser creativas 0 manipuladoras en ciertas conductas, como contar con
una politica de manipulacion en asistencia, deja de solucionar el fundamento
esencial. Los empleadores controlan adecuadamente los resultados
desfavorables de la insatisfaccion laboral, deben resolver las causas de las
dificultades de la insatisfaccion en vez de pretender manipular las diferentes

respuestas.
d. Satisfaccion y rotacion al personal

El vinculo de la satisfaccion laboral y la rotacion al personal es mas
caracteristico en cuanto a la satisfaccion y el ausentismo. El vinculo de la
satisfaccion con la rotacion se encuentra perjudicada frente a la oferta de los
empleados variados. Si una persona acepta una oferta de cargo no pretendido,
en cuanto a la insatisfaccion laboral no llega a pronosticar frente a la rotacién
ya es posible que el trabajador se manifieste con una contestacion a la
atraccion, el reclamo del otro empleado al empefio de la minima atraccion del
actual trabajo. Es posible que la insatisfaccion laboral se trasforme en rotacion
en cuanto el trabajador cuente con diversos beneficios, lo cual proporcionara
que es sencillo variar de cargo. En posterior, los empleados que cuentan con

bienes incrementadas (elevado grado académico de capacidades), es posible
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que insatisfaccion laboral se vuelva en una rotacion ya gque cuenta o percibe

distintas elecciones a su condicion.

. Beneficios de la satisfaccion laboral

Newstrom (2007) menciona que la satisfaccion laboral que estén
adecuadamente planeados y administrados, produciran en general esenciales

provechos generales y especificos.
a. Observacion de actitudes

El provecho del aprendizaje sobre la actitud es una sefial en cuanto a la
organizacion de los grados frecuentes sobre la satisfaccion de una institucion.
Las encuestas sefialan que las areas especificas de satisfaccion o sobre la
insatisfaccion (prestaciones de los empleados) y los equipos caracteristicos de
los trabajadores a los que se adaptan (departamento de mercadotécnica o
trabajadores que se le acerca su pensién). Es decir, mediante una encuesta nos
proporcionan que es lo que siente los trabajadores frente a su cargo, en qué
momento se condensa sus desasosiegos, que divisiones son individualmente
perjudicados y mediante quienes se les estima sus criterios como los
supervisores, empleados o trabajador de apoyo. Ya que la encuesta es un
ponderoso elemento de pronosticar en la evaluacion sobre toda escala de

dificultades que tiene el trabajador y sus conductas apropiadas.
b. Beneficios adicionales

Las encuestas cuentan con diferentes provechos. El trayecto de la
comunicacion perfecciona las direcciones a media que los individuos proyectan
las encuestas, realizar y analizar las respuestas. Estas encuestas pueden servir
como llave de escape o emancipacién emocional para que el individuo pueda
sacar lo que tiene adentro para que asi se sienta tranquilo de haberlo realizado.
También precisa las carencias de aprendizaje, ya que los trabajadores pueden
reportar como observan la manera en que el directivo realiza cierta parte de
tareas, la manera de facultar funciones y trasferir adiestramiento apropiadas.
Las encuestas pueden ayudar a los directores a proyectar e inspeccionar los

programas nuevos al momento de recibir retroalimentacion y las variaciones
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establecidas, y luego sobreponer una encuesta de persecucion con el fin de

evaluar la consecuencia real.

. Actitudes relacionadas con el trabajo

Griffin (2011) menciona que las personas en las organizaciones forman
actitudes acerca de muchas cosas. Por ejemplo, es probable que los empelados
tengan actitudes acerca de su sueldo, sus posibilidades de promocion, su jefe,
sus beneficios, la comida en la cafeteria, entre otros. Desde luego alguna de
estas actitudes son mas importantes que otras. Las actitudes especialmente

importantes son la las siguientes:
a. Satisfaccion o insatisfaccion laboral

Es unas actitudes que refleja el grado al que un individuo se siente
gratificado en su trabajo. Una investigacion extensa realizada acerca de la
satisfaccion laboral ha indicado que los elementos individuales, de la necesidad
y aspiracion de los individuos precisan esta conducta con los elementos de
equipo e institucionales en relacién al grupo de trabajo, los directivos, el

entorno laboral, las normas e indemnizacion.

Un trabajador satisfecho también suele faltar pero en minima frecuencia y
realizar aportaciones adecuadas y permanentes con la institucion. Por lo tanto,
un empleado insatisfecho falta con mayor asiduidad, experimentando tension
que detiene a los integrantes de la empresa y estar incesantemente en encontrar
otro trabajo. Los directivos piensan que los que cuentan con elevado grado de
satisfaccion laboral no es esencial que lleven a grado mas alto sobre el

desempefio.
b. Compromiso organizacional

Es un comportamiento que se basa en la percepcion de la persona con la
empresa y su efecto a la misma. Es posible que un individuo con un elevado
grado de obligacion se manifieste como un integrante de existencia en la
empresa que pasa por altas causas minima de insatisfaccion sobre la empresa.
Por lo tanto, un individuo con minimo compromiso organizacional es posible

gue se manifieste como un individuo externo, por ejemplo, al mencionar a la
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2.3

empresa mediante términos menos particulares expresandose “no remuneran
adecuadamente a los trabajadores”, proporcionando mas insatisfaccion sobre
las cosas y no se siente como un integrante de la empresa en un periodo de

largo plazo.

Definicion de términos basicos

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales es la percepcion de la posibilidad que tiene el
trabajador de comunicarse libre y abiertamente con sus superiores, comparieros de
trabajo y persona vinculadas a la organizacién, como clientes y usuarios,
permitiéndoles establecer vinculos de confianza y apoyo, generando un entorno de

trabajo més confortable (Patlan, 2017).
Comprender las diferencias individuales

Se refiere al comprender las capacidades interpersonales en el entorno del trabajo
ya que es la naturaleza comun en el vinculo de los individuos con la institucion
(Griffin & Van Fleet, 2016).

Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Las variedades particulares nos proporcionan percibir a los demas para
comprenderlos y contar asi vinculos interpersonales adecuados con ellos. La teoria
de la motivacion brinda un lente en percibir porque los individuos eligen sus
comportamientos (Griffin & Van Fleet, 2016).

Dirigir las conductas

Se refiere a los diversos comportamientos de los trabajadores en el centro de
trabajo. Una conducta de estas se entiende como el patrén de acciones de los
miembros de una organizacion las cuales influyen directa o indirectamente en la
eficacia de esta (Griffin & Van Fleet, 2016).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se refiere al comportamiento de los individuos, la cual
describen una sensacion positiva sobre un cargo de trabajo que manifiesta la

evaluacion de sus cualidades (Robbins & Judge, 2013).
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2.4

Actividades a desarrollar

Son todas las tareas laborales que tiene que realizar el trabajador dentro de la
institucion con el propdésito de alcanzar los objetivos establecidos (Robbins &
Judge, 2013).

Salario

Es el reconocimiento monetario que tiene la organizacion por la prestacion de

servicios de su trabajador (Robbins & Judge, 2013).
Oportunidades de desarrollo

Son todos los beneficios que la organizacion pueda dar a sus trabajadores para

desarrollarse profesionalmente (Robbins & Judge, 2013).
Ascensos

Se refiere a subir de nivel jerdrquico dentro de la organizacion(Robbins & Judge,
2013).

Capacitaciones

Son todas aquellas oportunidades que tiene el trabajador para enriquecer sus
conocimientos mediante un capacitador experto, estas oportunidades llegan gracias
a la organizacion donde se labora (Robbins & Judge, 2013).

Relaciones con los colegas

Son los tratos que se tiene con los miembros de la organizacion con los que se
rodea un trabajador (Robbins & Judge, 2013).

Hipotesis de investigacion

2.4.1 Hipdtesis general

Las relaciones interpersonales influyen significativamente en la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay,
2018.
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2.4.2 Hipdtesis especificas
a. El comprender las diferencias individuales influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018.

b. El trabajar con diversidad, equipos y conflictos influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018.

c. El dirigir las conductas influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

2.5  Operacionalizacion de las variables

Variable independiente Dimensiones Indicadores
Comprender las - Contrato psicoldgico.
diferencias

- Engranaje persona — empleo.

individuales _ _ N
- Esencia de diferencias individuales.

Trabajar con
- Comprende la diversidad.

diversidad, equipos
RELACIONES y conflictos - Dirige o lidera equipos.

INTERPERSONALES - Causas del conflicto.

- Manejo del conflicto.

Dirigir las .
- Conducta para el desempefio.
conductas

- Conducta disfuncional.

- Ciudadania organizacional.

Fuente: Griffin & Van Fleet (2016).
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Variable dependiente Dimensiones Indicadores

Naturaleza del - Actividades que desarrolla.
trabajo - Procedimientos de trabajo.
Salario percibido | - Salario recibido.

- Incentivo econémico.
SATISFACCION

LABORAL Oportunidades de | - Ascenso por mérito.
desarrollo - Capacitacion.
Relaciones con los | - Clima laboral.
colegas - Interaccién con las personas que
labora.

Fuente: Robbins & Judge (2013).
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CAPITULO I1I
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico
La presente investigacion es de disefio no experimental, y tipo transversal,

correlacional causal.

Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014) sefialan que la investigacion de
disefio no experimental se define como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente a las variables de estudio.

Es transversal ya que se recolect6 la informacién en un solo momento, en un

tiempo dnico.

Es correlacional causal porque se estudié como las dimensiones de la variable
independiente (relaciones interpersonales) influye en la variable dependiente

(satisfaccion laboral).

3.2  Poblaciény muestra
3.2.1 Poblacién
La poblacién esta representada por 119 trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Hualmay.

3.2.2 Muestra
Para definir el tamafio de la muestra se aplica la formula para poblaciones

finitas de la siguiente manera.

B Z?p.q.N
n= e2(N—-1)+Z2.p.q
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3.3

Donde:

n Tamafio de la muestra que se desea conocer.

pyq = Representan la probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas
en la muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta probabilidad por
estudios estadisticos, se asume que p y g tienen el valor de 0.5 cada uno.

Z = Representa las unidades de desviacion estandar que en la curva
normal definen una probabilidad de error= 0.05, lo que equivale a un intervalo de
confianza del 95 % en la estimacion de la muestra, por tanto, el valor Z = 1.96

N
E

tomado 0.05

Total de la poblacion.

Representa el error estandar de la estimacion. En este caso se ha

Reemplazando:

A 3.8416 x 0.5 0.5 119
e 0.0025(119 — 1) + 3.8416 * 0.5 x 0.5

n =91

La muestra estd representada por 91 trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Hualmay.

Técnicas de recolecciéon de datos
LLa técnica a utilizado fue la encuesta. El instrumento utilizado fue un
cuestionario, el cual ayudo a medir las variables “relaciones interpersonales” y

“satisfaccién laboral”. Se utilizo la escala de Likert para el instrumento.

Validacién del cuestionario

La validez se determind a través de un analisis factorial, empleando el
estadistico de Kaiser— Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una
correlacion de 0,815. Este valor indica que estadisticamente el instrumento para

aplicarlo es vélido.
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3.4

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- ,815
Olkin.
Prueba de Chi-cuadrado aproximado 2400,780
esfericidad de al 153
Bartlett Sig. ,000

Confiabilidad del cuestionario

El estadistico de confiabilidad empleado fue: Alfa de Cronbach, el cual tuvo

un valor de 0,899 que dentro del anélisis de confiabilidad se consideran confiable;

siendo altamente confiable cuando logra puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,899 18

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento y tratamiento de la informacion se us6 el

StaticalPackageforthe Social Sciences - SPSS version 24.

Se uso0 la prueba de normalidad de Kolmogorov -Smirnov para asi determinar

la prueba estadistica de

las hipdtesis.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Anadlisis de resultados
A Datos generales
Tabla 1

Género de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Hualmay

Frecuencia Porcentaje
Masculino 50 54,9
Validos  Femenino 41 45,1
Total 91 100,0

Nota:Elaboracion propia.

Figura 1. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto al
género

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Nota:Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 1 que el 54,9% de los encuestados son del género masculino y
el 45,1% son del género femenino.
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Tabla 2
Edad de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Hualmay

Frecuencia Porcentaje

Entre 18 afios a 24 afios 27 29,7
Entre 25 afios a 31 afos 9 9,9
Vélidos Entre 32 afios a 45 afios 16 17,6
Mas de 45 afios 39 42,9
Total 91 100,0

Nota:Elaboracion propia.

Figura 2. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto a la edad

Porcentaje

T T
Entre 18 afios a 24 Entre 25 afios a 31 Entre 32 afios a 45 Mas de 45 afios
afios afios afos

Edad

Nota:Elaboracién propia.

Se observa en la Tabla 2 que el 29,7% tiene entre 18 afios a 24 afios, el 9,9% esta
entre 25 afios a 31 afios, el 17,6% esta entre 32 afios a 45 afos y el 42,9% tiene mas
de 45 afios.
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Tabla 3
Grado de instruccion de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Hualmay

Frecuencia  Porcentaje

Grado de Bachiller 16 17,6
Titulo profesional 33 36,3
Vélidos Grado de Magister o0 Maestro 3 3,3
Otros 39 42,9
Total 91 100,0

Nota:Elaboracién propia.

Figura 3. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto al grado de
instruccién.

Porcentaje

T T
Graclo de Bachiller Titulo profesional  Grado de Magister Ctros

o Maestro

Grado de Instruccion

Nota:Elaboracion propia.
Se observa en la Tabla 3 que el 17,6% de los encuestados tiene bachiller, el 36,3%

mencionaron tener titulo profesional, el 3,3% tiene grado de magister o maestro y el

42,9% tiene otro tipo de estudios.
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B. Descripcion y analisis de la variable “relaciones interpersonales”

Tabla 4

Comprender las diferencias individuales

Nunca Casi nunca

Casi .
A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc

Frec Porc Frec Porc Frec Porc

1. ¢;Cumples con tus
compromisos bajo palabra que
tienes con tus comparfieros de
trabajo?

2. ¢Haces que tus compafieros
de trabajo se sientan cémodo
con su empleo?

3. ¢ Te relacionas con todos tus
comparfieros - de - trabajo sin
importar sus diferencias entre
cultura, religion, etc.?

0 00% 0O 0,0%

0 00% 0 0,0%

0 00% O 0,0%

0 00% 41 451% 50 54,9%

0 00% 32 352% 59 64,8%

6 6,6% 15 16,5% 70 76,9%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 4. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto al comprender las

diferencias individuales

nunca

Nunca Casi A veces Casi Siempre

siempre

mil. ¢Cumples con tus
compromisos bajo palabra
que tienes con tus
compaiieros de trabajo?

m2. ¢Haces que tus
compaiieros de trabajo se
sientan cémodo con su
empleo?

Nota; Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 4 que el 54,9% de los encuestados manifestaron que cumplen con

sus compromisos bajo palabra que tiene con sus comparieros de trabajo, en el caso del

64,8% mencionaron que hace que tus compafieros de trabajo se sientan comodo con su

empleo y el 76,9% determinaron que se relacionan con todos tus comparieros de trabajo sin

importar sus diferencias entre cultura, religion, etc.
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Tabla s

Trabajar con diversidad, equipos y conflictos

Nunca Casinunca  Aveces  Casisiempre  Siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
4. ;Consideras importante el contar
con trabajadores de diferentes 0 00% 0 00% 9 99% 39 429% 43 47,3%
personalidades y pensamientos?
5. cTienes la habilidad de dirigit y 000 o 0006 20 220% 27 207% 44 484%
liderar los equipos de trabajo?
6. ¢ Tienes la habilidad de encontrar
las causas especificas de los conflictos 0 0,0% 0 0,0% 17 18,7% 51 56,0% 23 253%
que surgen en tu trabajo?
7. ¢Ti la habili jar |
eTienes la habilidad de manejar los o006 000 12 1320 40 440% 39 42.9%

conflictos?

Nota: Elaboracion propia.

Figura 5. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto al trabajar con

diversidad, equipos y conflictos

Nunca Casi A veces
nunca

Casi

siempre

Siempre

m4. ¢Consideras
importante el contar con
trabajadores de diferentes
personalidades y
pensamientos?

m5.  (Tienes la habilidad
de dirigir y liderar los
equipos de trabajo?

6.  ¢Tienes la habilidad
de encontrar las causas
especificos de los conflictos
gue surgen en tu trabajo?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 5 que el 47,3% mencionaron que consideran importante el contar

con trabajadores de diferentes personalidades y pensamientos, el 48,4% determind que

tienen la habilidad de dirigir y liderar los equipos de trabajo, el 42,9% menciond que tienen

la habilidad de manejar los conflictos y el 25,3% mencionaron que tienen la habilidad de

encontrar las causas especificos de los conflictos que surgen en tu trabajo.
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Tabla 6

Dirigir las conductas

Casi

Nunca  Casinunca A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
8. ¢ Tienes la habilidad para enfocar las
conductas de tus compafieros de trabajo 4 44% 0 00% 9 99% 47 516% 31 341%
hacia el buen desempefio laboral?
9. ¢ Tienes la habilidad para enfocar las
conductas de tus compafieros de trabajo 4 44% 0 0,0% 9 99% 48 52,7% 30 33,0%
hacia una conducta funcional?
10. ;Realizas actividades que exceden
de los requerimientos formales de su 6 66% 2 22% 14 154% 34 374% 35 38.5%

puesto, contribuyendo al efectivo
funcionamiento de la organizacion?

Nota: Elaboracién propia.

Figura 6. Porcentaje de
conductas

trabajadores administrativos respecto al dirigir las

52.7%

4%

15.4%

9.9%.9%

3875%

34.1%

I
Casi A veces

nunca

Nunca

Casi
siempre

Siempre

m8.  (Tienes la habilidad
para enfocar las conductas
de tus compafieros de
trabajo hacia el buen
desempefio laboral?

m9. (Tienes la habilidad
para enfocar las conductas
de tus compafieros de
trabajo hacia una conducta
funcional?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 6 que solo un 4,4% mencionaron que nunca tienen la habilidad para

enfocar las conductas de los comparieros de trabajo hacia el buen desempefio laboral,

asimismo no tienen la habilidad para enfocar las conductas de los comparieros de trabajo

hacia una conducta funcional. En el caso del 6,6% mencionaron que nunca realizan

actividades que exceden de los requerimientos formales de su puesto, contribuyendo al

efectivo funcionamiento de la organizacion.
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C. Descripcion y andlisis de la variable “satisfaccion laboral”

Tabla7
Naturaleza del trabajo

Casi

Nunca  Casinunca A veces . Siempre
siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
11. cTe sientes satisfecho con las o o000 o 000 12 13206 53 58.20% 26 28,6%
actividades laborales que realizas?
12. ;Te sientes satisfecho con los
procedimientos que debes realizar para 0 - 0,0% 0 0,0% 12 132% 53 582% 26 28,6%

desarrollar tus actividades laborales?

Nota: Elaboracion propia.

Figura 7. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto a la naturaleza del

trabajo

58.2%

13.2%

I 1 1 1 1 |
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

m 11. (Te sientes satisfecho
con las actividades
laborales que realizas?

m12. (Te sientes satisfecho
con los procedimientos que
debes realizar para
desarrollar tus actividades
laborales?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 7 que el 58,2% mencionaron que se sienten satisfechos con las

actividades laborales que realizan, asimismo se sienten satisfechos con los procedimientos

que deben realizar para desarrollar las actividades laborales.
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Tabla 8

Salario

Nunca Casi nunca

Aveces  Casisiempre  Siempre

Frec Porc Frec Porc

Frec Porc Frec Porc Frec

Porc

13. ;Te sientes satisfecho con tu
salario actual?

14. ;Te sientes satisfecho con los
incentivos que le otorga la 0 0,0% 0 0,0%
municipalidad?

0 00% 0 0,0%

9 99% 39 429% 43 47,3%

20 22,0% 27 29,7% 44 48,4%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 8. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto al salario.

473%3%

9.9

T T
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

m 13. ¢(Te sientes satisfecho
con tu salario actual?

W 14. ¢(Te sientes satisfecho
con los incentivos que le
otorga la municipalidad?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 8 que el 47,3% menciond que se sienten satisfecho con su salario

actual y el 48,4% mencion6 que se sienten satisfechos con los incentivos que le otorga la

municipalidad.
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Tabla 9

Oportunidad de desarrollo

Nunca Casi nunca

Casi

A veces .
siempre

Siempre

Frec Porc Frec Porc

Frec Porc Frec Porc Fr

ec Porc

15. ¢ Te sientes satisfecho con las
oportunidades de ascensos que existe 9 99% 6 6,6%

en la municipalidad?

16. ¢ Te sientes satisfecho con las
capacitaciones que la municipalidadte 9 99% 9 9,9%

brinda?

24 264% 33 363% 1

25 275% 34 374% 1

9 20,9%

4 15,4%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 9. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto a la oportunidad

de desarrollo

Nunca Casi
nunca

T T
A veces Casi Siempre
siempre

m 15. (Te sientes satisfecho
con las oportunidades de
ascensos que existe en la
municipalidad?

W 16. ¢(Te sientes satisfecho
con las capacitaciones que
la municipalidad te brinda?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 9 que el 16,5% mencion6 que no se sienten satisfechos con las

oportunidades de ascensos que existe en la municipalidad y el 19,8% menciond que no se

sienten satisfechos con las capacitaciones que la municipalidad brinda.
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Tabla 10

Relaciones con los colegas

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre  Siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

17. ;Te sientes satisfecho con el clima

laboral que se maneja dentro de la O 00% O 00% O 0,0% 32 352% 59 64,8%
municipalidad?

18. ;Te sientes satisfecho con la

interaccion que manejascontuscolegas O 00% 0 00% 6 66% 15 165% 70 76,9%
de trabajo?

Nota: Elaboracion propia.

Figura 10. Porcentaje de trabajadores administrativos respecto a las relaciones

con los colegas

70.97%

B 17. ¢Te sientes satisfecho
con el clima laboral que se
maneja dentro de la
municipalidad?

m 18. (Te sientes satisfecho
con la interaccion que
manejas con tus colegas de
trabajo?

I 1 1 1 1 1
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 10 que el 64,8% de los encuestados manifestaron que se sienten
satisfechos con el clima laboral que se maneja dentro de la municipalidad y el 76,9%
mencionaron que se sienten satisfechos con la interaccion que manejas con tus colegas de
trabajo.
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D. Prueba de normalidad

Para elegir el tipo de estadistica para probar la hipétesis se realizo la prueba de

Kolmogorov-Smirnov? para probar si las variables de investigacion tienen distribucion

normal. En la Tabla 11 se observa que con un (p-valor < 0,05) las dos variables de

investigacion no tienen distribucion normal motivo por el cual se opté por utilizar

estadistica no paramétrica.

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
RELACIONES INTERPERSONALES ,156 91 ,000
COMPRENDER LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES ,270 91 ,000
TRABAJAR CON DIVERSIDAD, EQUIPOS Y
CONFLICTOS /166 R R
DIRIGIR LAS CONDUCTAS ,246 91 ,000
SATISFACCION LABORAL ,147 91 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Nota: Elaboracién propia.
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4.2  Contrastacion de hipdtesis

Hipétesis general

Ho: Las relaciones interpersonales no influyen significativamente en la satisfaccion

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

Ha: Las relaciones interpersonales influyen significativamente en la satisfaccion laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

Tabla 12

Correlacion. de Rho de Spearman entre las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral

Relaciones Satisfaccion
interpersonales laboral
Coeficie_rlte de 1,000 £ g
Relaciones correlacion ’
interpersonales  Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 91 91

Spearman Coeficie_rlte de 568" 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 ;
N 91 91

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 12 que las relaciones interpersonales influyen significativamente en
la satisfaccion laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018. Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,568siendo una correlacion

positiva moderada y muy significativa p = 0,00 < 0,05.
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Hipotesis especifica 1

Ho: El comprender las diferencias individuales no influye significativamente en la
satisfacciéon laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018.

Ha: El comprender las diferencias individuales influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018.

Tabla 13
Correlacion de Rho de Spearman entre el comprender las diferencias individuales y
la satisfaccion laboral

Comprender las Satisfaccion

diferencias laboral
individuales
Coeficiente de -
Comprender 1as . rrelacion 1,000 402
diferencias ; ]
individuales Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 91 91
Spearman ici .
p Coef|C|e.r1te de 402 1,000
Satisfaccion laboral COReLgRon
Y Sig. (bilateral) 000 .
N 91 91

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 13 que el comprender las diferencias individuales influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo en la

Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Asimismo, se obtuvo un Rhode Spearman de

0,402siendo una correlacion positiva moderada y muy significativa p = 0,00 < 0,05.
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Hipotesis especifica 2

Ho: El trabajar con diversidad, equipos y conflictos no influye significativamente en la
satisfacciéon laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018.

Ha: EIl trabajar con diversidad, equipos y conflictos influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Hualmay, 2018.

Tabla 14
Correlacion de Rho de Spearman entre el trabajar con diversidad, equipos y
conflictos y la satisfaccion laboral

Trabajar con

diversidad, equipos Satigecion

) laboral
y conflictos

Coeficiente de -

Trabajar con correlacion LY 490

giversiaan equInas Y= oo i ateral) . 000

conflictos
Rho de N 91 91
Spearman ici -
p Coef|C|e.r1te de 490 1,000
Satisfaccion laboral -
a Sig. (bilateral) 000 .
N 91 91

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 14 que el trabajar con diversidad, equipos y conflictos influye
significativamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman de

0,490 siendo una correlacion positiva moderada y muy significativa p = 0,00 < 0,05.
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Hipotesis especifica 3

Ho: EI dirigir las conductas no influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

Ha: EIl dirigir las conductas influye significativamente en la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

Tabla 15
Correlacion de Rho de Spearman entre el dirigir las conductas y la satisfaccion
laboral

Dirigir las Satisfaccion
conductas laboral
Coeficie.rlte de 1,000 434™
Dirigir las correlacion
conductas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 91 91
Spearman Coeficie_rlte de 434 1,000
Satisfaccion ~ correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 91 91

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 15 que el dirigir las conductas influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Hualmay,
2018. Asimismo, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,434 siendo una correlacion positiva
moderada y muy significativa p = 0,00 < 0,05.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

En relacion a la hipotesis general se observa un valor del coeficiente Rho de
Spearman de 0,568 representado este resultado como positivo moderado con una
significancia estadistica de p=0.000 < 0,05, se puede decir que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Por lo tanto, las relaciones
interpersonales influyen significativamente en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Al respecto se
encuentran resultados similares en la investigacion de Contreras (2014) que indico
que las relaciones interpersonales tienen un efecto significativo en la actitud que el

empleado asume a la hora de enfrentarse a sus labores diarias.

Sobre la hipotesis especifica 1 se observa un valor del coeficiente Rho de
Spearman de 0,402 representado este resultado como positivo moderado con una
significancia estadistica de p=0.000 < 0,05, se puede decir que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Por lo tanto, el comprender las
diferencias individuales influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Al
contrastar con los hallazgos de Espinoza (2014) quién sefial6 que las deficiencias de
la comunicacién interna afectan las relaciones humanas dentro de una organizacién
institucional, en el mismo sentido preciso que ademas la motivacion repercute en la

autoestima de los trabajadores.

Sobre la hipotesis especifica 2se observa un valor del coeficiente Rho de

Spearman de 0,490 representado este resultado como positivo moderado con una
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significancia estadistica de p=0.000 < 0,05, se puede decir que se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, el trabajar con
diversidad, equipo y conflictos influye significativamente en la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Al
contrastar con los hallazgos de Rios (2014) quién concluy6 que existe una relacion
bastante acertada entre el nivel de satisfaccion laboral y el clima organizacional, en
el personal del area administrativa, pues al aumentar una de las variables

inminentemente aumenta la otra, demostrando que existe una correlacion positiva.

Sobre la hipotesis especifica 3se observa un valor del coeficiente Rho de
Spearman de 0,434 representado este resultado como positivo moderado con una
significancia estadistica de p=0.000 < 0,05, se puede decir que se rechaza la
hip6tesis nula y se acepta la hipoétesis alterna. Por lo tanto, el dirigir las conductas
influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Al contrastar con los hallazgos de
Alva y Juérez (2014) que concluyen que la relacion entre satisfaccion laboral y
productividad existe, ya que la satisfaccion laboral influye en la productividad lo
cual queda demostrada la hipotesis. Se concluyé también que la empresa no
proporciona los recursos necesarios para una mayor y mejor productividad, y que

existe un nivel medio de satisfaccion laboral de los trabajadores.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con el estudio se determinG que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,402), por lo que se concluye que el comprender
las diferencias individuales influye significativamente en la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Es decir
que el personal indica tener una buena relacion con todos sus compafieros de
trabajo sin importar sus diferencias entre cultura, desarrollando los procedimientos

de sus actividades laborales satisfactoriamente.

Con el estudio se determind que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,490), por lo que se concluye gue el trabajar con
diversidad, equipos y conflictos influye significativamente en la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Es
decir que el personal indica tener la habilidad de dirigir y liderar los equipos de
trabajo al desempefiar actividades dentro de la municipalidad, propiciando

satisfaccion laboral.

Con el estudio se determind que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,434), por lo que se concluye que el dirigir
conductas influye significativamente en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018. Es decir que el
personal indica tener la habilidad para enfocar las conductas de sus comparieros de
trabajo hacia una conducta funcional propiciando satisfaccion con las actividades

laborales que realizan.
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6.2

Por lo expuesto:

Con el estudio se determind que existe una correlacion positiva moderada y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,568), por lo que se concluye que las relaciones
interpersonales influyen significativamente en la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Hualmay, 2018.

Recomendaciones
Promover actividades extra laborales que-mejoren la relacion entre el personal sin
importar sus diferencias entre cultura, religion con el fin de aumentar la satisfaccion

laboral.

Programar capacitaciones para afianzar la habilidad de dirigir y liderar los equipos
de trabajo, que permitan favorecer el desarrollo del grupo, logrando aumentar la
satisfaccion laboral.

Implementar procesos de cambio para fortalecer la habilidad para enfocar las
conductas del personal hacia una conducta funcional propiciando satisfaccion con

las actividades laborales que realizan.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE RELACIONES
INTERPERSONALESYSATISFACCION LABORAL

El presente cuestionario tiene como propoésito fundamental reunir informacion sobre las
relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Hualmay. El cuestionario es anoénimo y la informacion
recaudada sera utilizada Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta

confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afios

Entre 25 afos a 31 afios

Entre 32 afos a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cudl es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro

Grado de Doctor
Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X”” segtin corresponda teniendo en

cuenta la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.
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5 4 3 2 1
RELACIONES INTERPERSONALES
DIMENSION: COMPRENDER LAS 5 4 3 5 1
DIFERENCIAS INDIVIDUALES
1. ¢Cumples con tus compromisos bajo palabra que
tienes con tus comparieros de trabajo?
2. ¢Haces que tus comparieros de trabajo se sientan
cémodo con su empleo?
3. ¢Te relacionas con todos tus comparieros de trabajo
sin importar sus diferencias entre cultura, religion,
etc.?
DIMENSION: TRABAJAR CON DIVERSIDAD, 5 4 3 5 1
EQUIPOS Y CONFLICTOS
4. ;Consideras importante el contar con trabajadores
de diferentes personalidades y pensamientos?
5. ¢Tienes la habilidad de dirigir y liderar los equipos
de trabajo?
6. ¢Tienes la habilidad de encontrar las causas
especificas de los conflictos que surgen en tu
trabajo?
7. ¢Tienes la habilidad de manejar los conflictos?
DIMENSION: DIRIGIR LAS CONDUCTAS 5 4 3 2 1

8.

¢ Tienes la habilidad para enfocar las conductas de
tus compaferos de trabajo hacia el buen
desempefio laboral?

¢ Tienes la habilidad para enfocar las conductas de
tus compafieros de trabajo hacia una conducta
funcional?

10.

¢Realizas actividades que exceden de los
requerimientos  formales de su  puesto,
contribuyendo al efectivo funcionamiento de la
organizacién?

63




SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: NATURALEZA DEL TRABAJO

5

4

11. ; Te sientes satisfecho con las actividades laborales
que realizas?

12. ;Te sientes satisfecho con los procedimientos que
debes realizar para desarrollar tus actividades
laborales?

DIMENSION: SALARIO

13. ;Te sientes satisfecho con tu salario actual?

14. ;Te sientes satisfecho con los incentivos que le
otorga la municipalidad?

DIMENSION: OPORTUNIDAD DE
DESARROLLO

15. ;/Te sientes satisfecho con las oportunidades de
ascensos que existe en la municipalidad?

16. ¢ Te sientes satisfecho con las capacitaciones que la
municipalidad te brinda?

DIMENSION: RELACIONES CON LOS
COLEGAS

17. ¢Te sientes satisfecho con el clima laboral que se
maneja dentro de la municipalidad?

18. ;Te sientes satisfecho con la interaccion que
manejas con tus colegas de trabajo?
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