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RESUMEN

La investigacion ha tenido como propdsito establecer de qué manera los factores
determinantes del clima organizacional influyen en la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Tumbes 2020. La Investigacién es aplicada, de tipo
descriptiva — correlacional, disefio no experimental y transversal. La muestra fue
de 180 colaboradores. Se empled la encuesta como técnica, utilizando el
cuestionario como instrumento de medicion, estructurandose con 30 item cada
variable, su confiabilidad se determiné con el Alfa de Cronbach, el indicador del
clima organizacional fue de 0.830, y la satisfaccién laboral de 0.866. En el
procesamiento de los datos se empleo el Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), aplicandose el Coeficiente de Spearman a fin de establecer la relaciéon y/o
asociacion de variables. Entre el factor responsabilidad y variable satisfaccion
laboral se evidencia una relacién de 0.460, lo cual indica que la correlacién es
positiva moderada. Entre el factor relaciones y cooperacién y la satisfaccion laboral
existio correlacion positiva moderada con un 59% (0.593). Entre las recompensas
y la variable satisfaccion laboral se mostr6 una incidencia de 0.766, que indica que
la correlacion es positiva alta. La correlacion del factor estdndares y la variable
satisfaccion laboral es positiva moderada en 0.608. Concluyd que la correlacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral es positiva alta, calculada con
el Rho de Spearman es 0,812. IndicAndose que el personal que labora en un

ambiente agradable, repercute en sus actitudes laborales.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, motivacion vy

desemperio laboral.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to establish how the determining factors of the
organizational climate influence job satisfaction in the Provincial Municipality of
Tumbes 2020. The research is applied, descriptive - correlational, non-experimental
and transversal design. The sample was 180 collaborators. The survey was used
as a technique, using the questionnaire as a measurement instrument, structuring
each variable with 30 items, its reliability was determined with Cronbach's Alpha,
the organizational climate indicator was 0.830, and job satisfaction was 0.866. In
data processing, the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) was used,
applying the Spearman Coefficient in order to establish the relationship and/or
association of variables. Between the responsibility factor and the job satisfaction
variable, a relationship of 0.460 is evidenced, which indicates that the correlation is
moderately positive. Between the relationships and cooperation factor and job
satisfaction there was a moderate positive correlation with 59% (0.593). Between
the rewards and the job satisfaction variable, an incidence of 0.766 was shown,
which indicates that the correlation is highly positive. The correlation of the
standards factor and the job satisfaction variable is moderately positive at 0.608. It
concluded that the correlation between organizational climate and job satisfaction is
positively high, calculated with Spearman's Rho is 0.812. Indicating that the staff

that works in a pleasant environment, affects their work attitudes.

Keywords organizational climate, job satisfaction, motivation and job performance.
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CAPITULO|
1. INTRODUCCION

La presente investigacion es sobre los factores determinantes del clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Tumbes (MPT), 2020. El trabajo de investigacion tiene como finalidad
establecer la relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral y su
importancia en la institucion, debido a que lo mas importante en las instituciones es
el talento humano. Esta investigacion se realiza para resolver el problema de
investigacion ¢De qué manera influyen los factores determinantes del clima
organizacional en la satisfaccion laboral en la MPT, 2020?. Actualmente ha crecido
en las instituciones la necesidad por resaltar la atencion al talento humano que
labora en ellas. A través del tiempo, se ha tomado conciencia de que es importante
prestar atencion a las necesidades de los colaboradores, generar oportunidades de
realizacion personal y la participacion en la toma de decisiones, asi como de la

remuneracion.

Los estudios referidos al clima organizacional y a la satisfaccidn laboral son de gran
importancia, debido a que permiten a los colaboradores manifestar su opinion
acerca del funcionamiento y como se sienten en la institucion; lo cual constituye
una herramienta de indagacion que opera bajo el supuesto de que la
implementacion de acciones correctivas en los aspectos requeridos van a generar
beneficios, y es un gran mecanismo para determinar indirectamente la calidad de

la gestion en la institucion.

Los hombres que integran la institucion hacen el clima y lo distinguen; es decir, la
institucion no hace el clima. En el caso de la MPT, el clima laboral y la motivacién
de sus colaboradores es inadecuada. El sueldo recibido no es el adecuado y el
esfuerzo realizado no es bien retribuido, debido a que no cubre sus multiples
necesidades satisfactoriamente y se agudiza por la carencia de programas de

capacitacion.
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Un aspecto relevante en la MPT, que no permite contar con un clima organizacional
adecuado y la mejora de la satisfaccion laboral de los servidores es la carencia de:
una retribucion variable basada en resultados, satisfaccion de las necesidades de
desarrollo de los colaboradores, interés en el desarrollo de carrera de los
servidores, un plan de beneficios, identificacion de las necesidades de los
empleados por parte de la institucion, incentivos, un plan de comunicacion externa,
satisfaccion de necesidades béasicas por parte de la institucién; asi mismo los
premios 0 recompensas son insuficientes; y no estan satisfechos con las

capacitaciones y con los beneficios que ofrece la institucion.

La investigacion es importante porgque el objeto de estudio y sus objetivos permite
establecer conclusiones y recomendaciones que contribuyen con la solucion de la
problematica del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la MPT y con la

gestion eficiente de la misma.

Ademas de la importancia expresada, esta investigacion ademas se basa en los

siguientes aspectos:

El estudio se fundamenta tedricamente en los principios de la doctrina
administrativa, especificamente en el area del comportamiento organizacional,
orientandose a la mejora continua del potencial humano, permitiendo una
experiencia laboral positiva, haciendo que cada dia en el centro de trabajo se torne
una atmosfera laboral favorable y los trabajadores puedan trabajar con agrado,
reflejandose en cada trabajador de la comuna un comportamiento positivo,
demostrando una actitud favorable al puesto de trabajo en la que laboran
cumpliendo las funciones y/o tareas asignadas a cabalidad, repercutiendo en la
mejora de la satisfaccion laboral en todos los puestos de trabajo de los
colaboradores de la municipalidad.

Los procedimientos, técnicas, instrumentos y métodos empleados en la
investigacion han demostrado su confiabilidad y validez. Esta investigacion propicia
un ambiente laboral favorable en donde los trabajadores mantengan una
comunicacion estrecha y buenas relaciones laborales de empleados a empleados y
de directivos a empleados o viceversa, promoviendo un compromiso institucional,

de tal manera que influya en su comportamiento laboral dando lugar a una actitud
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favorable en el desempefio laboral en cada una de las tareas encomendadas,
repercutiendo en un buen servicio a los usuarios de la Provincia de Tumbes. Asi
mismo, nos permite sugerir algunas alternativas para propiciar una atmaosfera laboral

positiva y esta repercuta en una alta satisfaccion laboral en cada puesto de trabajo.

El estudio nos permite mejorar el ambiente de trabajo para alcanzar un mejor
desempeiio laboral que se refleja en una mejor atencion, debido a la actitud
favorable de los servidores en su puesto de trabajo, permitiendo brindar un servicio

al ciudadano en forma oportuna, con esmero y calidez.

El objeto de estudio es la relacidén entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de la MPT, el objetivo general es determinar de qué manera los factores
determinantes del clima organizacional influyen en la satisfaccion laboral en la MPT,
2020; y los objetivos especificos son: 1. Explicar de qué manera el factor
responsabilidad del clima organizacional influye en la satisfaccion laboral en la
MPT. 2. Describir de qué manera el factor relaciones y cooperacion del clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral en la MPT. 3. Explicar de qué
manera el factor recompensas del clima organizacional influye en la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes. 4. Explicar de qué manera el

factor estandar del clima organizacional influye en la satisfaccion laboral en la MPT.
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CAPITULOI
2. REVISION DE LITERATURA

2.1 Antecedentes

Sobre el tema se han identificado y analizado los siguientes antecedentes:
A nivel internacional
Broggi (2010), en la tesis titulada:

Metodologia para la mejor administracion de los Recursos Humanos en la
gestion de empresas de servicio en etapa de maduracion, se determiné las
siguientes conclusiones: Los Recursos Humanos estan tomando cada dia
un papel mas importante en el crecimiento de las empresas, el tablero de
comando orientado al area de Recursos Humanos les permitird a las
empresas planificar objetivos que sean medibles, el tablero de comando se
ha transformado en una herramienta que es reconocida ampliamente por los
diferentes tipos de empresas y su utilizacion se ha incrementado en los
ultimos afos, se comprueba que el tablero de comando es una herramienta
util para evaluar el desempefio organizacional, una empresa de servicios en
la fase de ciclo de vida en etapa de maduracion debe plantearse seriamente
cual serd el accionar para mantenerse en el mercado o relanzar una
expansion, el objetivo principal de una empresa es optimizar la rentabilidad
encontrando la manera de lograrlo; y las empresas de servicios que se
encuentra en etapa de maduracién deciden optar por analizar y gestionar los
recursos humanos a fin de que la empresa vuelva a la fase del ciclo de vida

de crecimiento.
Carrillo (2011), en la tesis denominada:

Mejoramiento del clima organizacional para disminuir accidentes vy
ausentismo, relacionados con estrés laboral, en construcciones del AMM,

concluyé que la apreciacion del clima laboral por parte de los trabajadores
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administrativos y de supervision de la empresa en estudio en promedio es
positivo, el nivel promedio de estrés laboral de los empleados
administrativos y de supervision de obra en las empresas constructoras del
AMM es alto, los trabajadores de las constructoras del AMM manifiestan
tener niveles de ausentismo y accidentalidad bajos, el ausentismo laboral en
los trabajadores de las empresas constructoras del Area Metropolitana de la
Ciudad de Monterrey tiene una correlacion positiva con algunos factores del
clima organizacional, la percepcion de un clima organizacional negativo esta
correlacionada positivamente con el estrés laboral de los trabajadores; y el
nivel de accidentalidad tiene una baja correlacion con los factores del clima
organizacional. El clima organizacional si puede influir sobre el estrés laboral
percibido por los trabajadores de la construccion y, a su vez, en el nivel de

ausentismo laboral presentado en las empresas.
Hernandez (2013), en su investigacion:

El Liderazgo organizacional, una aproximacion desde la perspectiva
etoldgica, concluyd: Los actuales conceptos administrativos son el resultado
de un proceso iniciado como se observo anteriormente en los comienzos de
la humanidad y que ha venido evolucionando y adquiriendo sus propios
perfiles a través de diferentes épocas y etapas. Por tanto, todo es un
resultado de la obligacién que tuvo el hombre de coordinar esfuerzos para
realizar diferentes labores, ademas de no poder hacerlas de forma individual,
logrando asi una evolucién que le ensefidé a prever, planificar, organizar,
coordinar y controlar sus acciones de una forma organizada y racional,
acciones que le permiten alcanzar objetivos con los menores esfuerzos
posibles y con las mayores satisfacciones. En fin, toda organizacion que
pretenda el cambio indaga diferentes aspectos y medios en busca de su
perfeccionamiento, en este caso la etologia determina el comportamiento y
transformacion permanente; y para sobrevivir requieren un apoyo mutuo, de
un trabajo en equipo, un sentido normal que se obliga para buscar su

eternidad.

Cortes (2009), en su investigacién denominada:
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Diagndstico del clima organizacional Hospital Dr. Luis F. Nachén Xalapa,
Ver., 2009, concluyé: El clima organizacional general en el Hospital Dr. Luis
F. Nachén es no satisfactorio. En lo referente a liderazgo concluy6: hay
claridad en la distribucion de las funciones y existe conocimiento del porqué
de los trabajos que se realizan; y existe intencion de cumplir con los objetivos
del departamento. De la reciprocidad, concluye: el personal considera que
las autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional de
ellos y el personal considera que no hay retribucion por parte de las
autoridades a sus actividades laborales. De la motivacién, concluyo: existe
libertad de accion para la realizacién de su trabajo y el personal se siente
realizado profesionalmente. De la participacion, concluyé: no existe
participacion entre los diferentes departamentos para el logro de los objetivos
y no existe flujo de informacién. Por turno, concluyd: todos los turnos
expresan una percepcion no satisfactoria del clima organizacional. Por tipo
de personal concluyéd: todo el personal manifiesta una percepcion no

satisfactoria del C.O.
A nivel nacional:
Mendoza (2012), en su tesis:

Clima organizacional y rendimiento académico en estudiantes del tercero de
secundaria en una institucion educativa de Ventanilla, concluyé: Existe
relacion significativa positiva moderada entre el clima organizacional y el
rendimiento académico en alumnos del tercer grado de educacién
secundaria en una institucion educativa de Ventanilla, existe relacion
significativa positiva moderada entre el clima organizacional en su dimension
estructura y el rendimiento académico, existe relacion significativa positiva
moderada entre el clima organizacional en su dimensiéon recompensa y el
rendimiento académico, existe relacion significativa positiva moderada entre
el clima organizacional en su dimension relaciones y el rendimiento
académico de los alumnos del tercer grado de secundaria en una institucion
educativa de Ventanilla; y existe relacion significativa positiva con tendencia

baja entre el clima organizacional en su dimension identidad y el rendimiento
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académico de los alumnos del tercer grado de secundaria en una institucion

educativa de Ventanilla.
Pérez y Rivera (2015), en su investigacién denominada:

Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto
de Investigacion de la Amazonia Peruana, periodo 2013, concluyo: Existe
un nivel medio o moderado de clima organizacional, los trabajadores del IIAP
perciben que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los
obstaculos (dimension de involucramiento laboral), perciben que la calidad
de supervisién por parte de los jefes se encuentra en un nivel adecuado;
confian en sus trabajadores y delegan funciones acorde a las necesidades
institucionales (dimension de supervision), perciben fluidez, rapidez y
celeridad en la cadena de valor de los procesos organizacionales, tienen
acceso a la expresion de sus necesidades y a la retroalimentacion de sus
competencias (comunicacion), los colaboradores lo perciben como una
Institucion que practica relaciones laborales favorables en cuanto a
infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y
remuneraciones acorde a los perfiles de puestos (condiciones laborales); y
perciben a su institucion como medio laboral que favorece su desarrollo

personal y profesional (autorrealizacion).
Mino (2014), en su tesis:

Correlacién entre el clima organizacional y el desemperio en los trabajadores
del restaurante de parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque,
concluyd que existe un grado de correlacion baja entre el clima
organizacional y el desempefio en sus trabajadores. Los datos mostraron un
0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que haya una correlacion
perfecta el resultado debié ser +1. La dimension con menor promedio dentro
de la variable desempefio, fue el compromiso, que indica particularmente la
falta de trabajo en equipo, coordinacion y compromiso de los trabajadores
para con la empresa, lo que desencadena un clima laboral desfavorable que
produce menos productividad para con la empresa e influye en sus servicios

al cliente. Dentro de la variable clima laboral, encontré6 que la falta de
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estructura organizacional y el mal programa de remuneraciones causa que
el personal se desmotive totalmente, situacion que repercute en su
desempefio y genera el estrés, lo que puede ser el causante de la falta de
compromiso y trabajo de equipo de los trabajadores de la empresa.

Albafil (2015), en su tesis denominada:

El Clima laboral y la participacion en la Institucion Educativa Enrique Lopez
Albujar de Piura, Concluyé que: la evaluacién global del clima va de regular
a bueno en la institucién, se puede concluir que el clima que se vive en la
institucion esta caracterizado por un personal con bajo nivel de respeto hacia
los demas miembros de la institucion, Los docentes aportan en mayor grado
a configurar un ambiente de trabajo adecuado en la institucién, existe un
clima laboral con bajos niveles de comunicacién del personal docente al
interior de la institucion educativa, existe un bajo nivel de satisfaccién laboral
del personal docente, el reconocimiento percibido por los docentes por parte
de la comunidad educativa de la institucion es de tendencia entre regular a
muy bajo, el nivel de participacién del personal docente en los grupos
formales de la institucidon educativa es escaso y se caracteriza por la baja
predisposicidon del profesorado para trabajar en equipo, el trabajo en equipo
no es una de las caracteristicas principales del desarrollo de las actividades
de la institucién; el clima laboral de la institucion es paternalista con ligera

tendencia al estilo participativo.
Monteza (2012), en la tesis denominada:

Influencia del clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras del Centro
Quirargico Hospital Es salud Chiclayo, 2010, concluyé: las enfermeras del
Centro Quirargico calificaron al clima laboral como medianamente favorable;
predominando como potencial la autorrealizacion, estando impedidas de
lograrlo en su maxima expresion debido al exceso de trabajo, logros poco
valorados, escaso compromiso Yy supervision, contribuyendo en la
insatisfaccion y desmotivacion, necesidad que no es atendida por los
directivos de dicho hospital, las enfermeras del centro quirdrgico indicaron

gue la satisfaccion laboral es medianamente satisfactorio; por la falta de
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fortalecimiento de los beneficios sociales y/o remunerativos, asi como el
mejoramiento del ambiente donde se realiza el trabajo, a esto se afiade el
capital humano y material no suficientes, las debilitadas relaciones
interpersonales y las politicas administrativas que son inestables para la
profesion, existe un predominio de la dimension de beneficios sociales y/o
remunerativos; y existe asociacion y por lo tanto influencia entre el clima

laboral y la satisfacciéon de las enfermeras.

2.2 Bases tedrico — cientificas
2.2.1 Clima organizacional

Mayor (2009), afirma:

Es el conjunto de caracteristicas laborales y facilidades que se le otorgan a
los servidores publicos y funcionarios para el desempefio de las funciones y
atribuciones que describen a una organizacion, que la distinguen de otras,
gue son duraderas a lo largo del tiempo y que influyen sobre el
comportamiento de las personas que laboran en las entidades publicas y se
identifican como dimensiones del clima organizacional: tamafio de la
institucion, procesos y su complejidad, liderazgo, estructura, motivacion,

comunicacion, conducta individual y ética.

La motivacién individual se ve reflejada en el clima de la organizacién. Los
individuos se adaptan constantemente a situaciones diversas para satisfacer
sus necesidades y mantener el equilibrio emocional. Es un estado continuo
de adaptacion, a través del cual no solamente se busca la satisfaccion de las
necesidades primarias, sino también de aquellas de orden superior. La
frustracion, debido a no poder satisfacer necesidades mas elevadas, origina
diversos problemas de adaptacion. Es importante que la administracion
comprenda la naturaleza de la adaptacion y la inadaptacion de las personas
debido a que la satisfaccion de las necesidades superiores generalmente
depende de personas que estdn en puestos de autoridad. (Chiavenato,
2009, pag. 260)

Difiere la adaptacion de una persona a otra; y de un instante a otro en una misma

persona. Una adaptacién buena significa salud mental. Las personas que se
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consideran sanas mentalmente, se caracterizan por que se sienten bien con otros

y consigo mismo, y enfrentan solas las exigencias que demanda la vida.

El ambiente entre los integrantes de la organizacion se le denomina clima
organizacional y esta ligado estrechamente al grado de motivacion de las
personas. Cuando las personas se encuentran muy motivadas, mejora el
clima organizacional y se traduce en relaciones satisfactorias, que se
caracterizan por actitudes de colaboracion irrestricta, interés, &nimo, etc. Sin
embargo, cuando estan poco motivadas las personas, sea por frustracion o
por la imposicion de barreras para la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional se deteriora y se caracteriza por estados de depresion,
insatisfaccion, apatia, desinterés, etc., y en casos extremos puede llegar a
episodios de inconformismo, agresividad y revueltas, situaciones en las
cuales los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacién, como
ocurre con huelgas, paros y protestas similares. (Chiavenato, 2009, pag.
261)

El clima organizacional es la suma de caracteristicas ambientales que perciben los
integrantes de la institucion, e influye en su proceder. El clima organizacional
comprende varios factores ambientales que tienen influencia sobre la motivacién.
Al lograr la satisfaccion de las necesidades personales de los colaboradores y
mejorar su estado de animo, el clima organizacional es favorable. El clima
organizacional es desfavorable cuando produce frustracion debido a que no se
logra satisfacer esas necesidades. La motivacién de las personas y el clima

organizacional se influyen y realimentan entre si.

Brow y Moberg (1990), “se refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente
interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta. Un clima
organizacional adecuado propicia beneficios de productividad, pertenencia,
satisfaccion, reconocimiento, rendimiento, comunicacion efectiva; y reduccion del

indice de ausentismo”. Asi mismo, Goncalvez (1997), refiere:

El Clima Organizacional, es la expresion personal de la percepcion que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que perteneceny

gue incide directamente en el desempefio laboral. Es el ambiente donde una
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persona desarrolla diariamente su trabajo, el trato que los subordinados
reciben de un jefe, la relacion entre el personal de la institucion e incluso la
relacion con clientes y proveedores. Puede ser un vinculo o un obstéaculo
para el buen desempefio de la institucion en su conjunto o de determinadas
personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de

distincién e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

Anzola (2003), refiere: Son las percepciones que las personas tienen en relacion a
la institucion y que influyen en la conducta de los colaboradores, marcando la

diferencia entre organizaciones.
Enfoques del Clima organizacional.

Estructural, el clima es una expresion objetiva de la forma como esté estructurada
la institucion. Se forma debido a que los integrantes se exponen a las
caracteristicas estructurales de caracter comun en una institucién. La exposicion
da como resultado similares percepciones que vienen a representar su clima
organizacional propio. En este enfoque, se encuentran Guion (1973), Inkson et al.
(1970) y Payne & Pugh (1976).

Perceptual, el clima es wuna descripcion individualizada y procesada
psicolégicamente, de las condiciones y caracteristicas que presenta la
organizacion. El clima se forma con una base al interior de la persona. Las personas
reaccionan ante variables situacionales de forma tal que tiene significado para ellos.
Se cuenta con James et al. (1978), Joyce & Slocum (1984); y Schneider & Reichers
(1983).

Interactivo, las personas interacttan al dar respuesta a una determinada situacion
y generan el acuerdo compartido, que para el clima organizacional es la base. Los
intelectuales representativos son: Joyce & Slocum (1979), Poole & McPhee (1983),
Schneider & Reichers (1983); y Terborg (1981).

Cultural, el clima organizacional es creado por un conjunto de personas que
proceden de manera reciproca y tienen una estructura que es comun y abstracta.
Entre los pensadores se tiene a: Allaire & Firsirotu (1984), Ashforth (1985) y
Goodenough (1971).
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Teoria del clima organizacional de Likert.

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1987),
determina que el comportamiento de los trabajadores subordinados estéa en
funcion directa de la percepcion que estos tienen del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales; por lo tanto, la reaccién
estara en funcion de la percepcion. Likert determina tres tipos de variables
gue precisan las caracteristicas de una institucién y que tienen influencia en

la percepcién individual del clima.

Variables causales, denominada también variables independientes,
orientadas a indicar el sentido en que evoluciona una organizacion y logra
sus resultados. Entre las variables causales tenemos: la estructura

organizativa y la administrativa, competencia, actitudes; y las decisiones.

Variables Intermedias, sirven para medir el estado interno de la
organizacion, reflejado en el rendimiento, la motivacién, la toma de
decisiones y la comunicacion. Son de gran importancia debido a que

constituyen los procesos organizacionales como tal de la institucion.

Variables finales: Se dan por el resultado del efecto de las variables
causales e intermedias, y estan orientadas a establecer los resultados que

la organizacion obtiene como ganancia, pérdida y productividad.

El desenvolvimiento de los integrantes de la institucién es influenciado por factores
intrinsecos y extrinsecos y forman el ambiente sobre el cual se desenvuelve la
organizacion. Los factores influyen sobre las percepciones que los integrantes de
la organizacion tengan de estos factores y no en forma directa sobre la

organizacion.
Tipos de clima organizacional.

Segun, Likert (1968), los clasifica en autoritario y participativo y a la vez hace

una subclasificaciéon, describiéndose cada uno de ellos a continuacion:

Dentro del clima autoritario, tenemos al: Sistema | Autoritario

explotador, la direccion no confia en sus trabajadores, el clima percibido es
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de temor, solamente los jefes toman decisiones y la interaccion de los

superiores con los subordinados es practicamente nula.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: existe confianza entre directivos y
subordinados. La fuente de motivacion para los trabajadores esta constituida
por las recompensas y los castigos. Los directivos juegan con las

necesidades sociales de los trabajadores.

En el Clima participativo, se menciona al Sistema Il Consultivo: los
directivos confian en sus trabajadores permitiéndoles tomar decisiones
especificas, hay interaccion entre directivos y trabajadores, existe la

delegacion y se satisfacen las necesidades de estima.

Sistema IV Participacion en grupo: la direccidon confia plenamente en los
trabajadores.

Caracteristicas del clima organizacional

Los trabajadores cambian temporalmente sus actitudes, debido a varias razones,
tales como: entrega de aguinaldos, reduccion de personal, incremento de salarios,
la fecha de pago, fecha de cierre del mes, cambio de directivos, etc. Al
incrementarse las remuneraciones de manera general, aumenta la motivacion de
los colaboradores lo que les genera mas ganas de trabajar; en cambio, si se recorta

personal la motivacién disminuye.
Silva, (1996), afirma:

Las caracteristicas medulares del clima organizacional son: es externo al
individuo, le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto, existe en
la organizacion, se puede registrar a través de procedimientos varios; y es

distinto a la cultura organizacional.
Rodriguez, (2005), dice:

El Clima Organizacional se caracteriza por ser permanente, es decir, las
empresas guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios

graduales. El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima
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de una empresa. El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso
e identificacion de los trabajadores. Los trabajadores modifican el clima
laboral de la organizacion y también afectan sus propios comportamientos y
actitudes. Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima
de la misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.
Problemas en la organizacion como rotacién y ausentismo pueden ser una
alarma de que el clima laboral no es el adecuado en la institucién, es decir

los colaboradores pueden estar descontentos.
Dimensiones del Clima organizacional.

Estructura, es lo que percibe cada integrante de la institucién en relacion a los

procedimientos, reglas, tramites y otras limitaciones para desarrollar su trabajo.

Responsabilidad, es la percepciéon que tienen los integrantes de la organizacion
en funcion a la autonomia para tomar decisiones en su trabajo. La supervision

recibida es general y no estrecha; es decir, no tener supervision doble en el trabajo.

Recompensa, es la percepcion que tienen los trabajadores acerca de la
recompensa que reciben por la labor que realizan bien. Es decir, se usan premios

MAas que castigos en la institucion.

Desafio, es el afecto que los trabajadores de la institucion tienen en relacién a los
desafios del trabajo. Indica la medida en que se aceptan los riesgos calculados para

alcanzar los objetivos en la organizacion.

Relaciones, es la percepcidn que tienen los miembros de la institucién en relacion
a contar con un grato ambiente de trabajo y tener 6ptimas relaciones sociales de

compairieros y de jefes con subordinados.

Cooperacion, es el grado de percepcion que los integrantes de la organizacion
tienen acerca de que existe por parte de los directores y colaboradores un espiritu

de ayuda. Se énfatiza el mutuo apoyo de los niveles superiores e inferiores.

Estandares, es la medida en que los integrantes de la organizacion perciben la

relacion con las reglas de rendimiento.
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Conflictos, es el grado de aceptacion que los integrantes de la institucion tienen
de las diferencias de opinion y el valor para enfrentar y dar solucion a los problemas

€n cuanto se presenten.

Identidad, es el sentimiento de pertenencia a la institucion y representa un

elemento de gran importacia y valor. Litwin & Stringer (1968)
Bordas (2016), afirma:

Numerosos autores han propuesto distintas dimensiones para analizar o
diagnosticar el clima laboral. Por nuestra parte, hemos realizado una revision
de los principales autores y las dimensiones del clima que proponen, con el
objetivo de encontrar aquellas que son mas empleadas y sobre las que existe
un mayor consenso. En concepto, hemos considerado siete propuestas de
dimensiones de clima, las aportadas por Litwin & Stringer (1968), Campbell
et. Al, (1970), Pritchard & Karasick (1973), Moos & Trickett (1974), Likert &
Likert (1976) y Koys & Decottis (1991). Tras el andlisis realizado indicamos
ocho dimensiones principales para el diagnéstico del clima laboral; llamadas
dimensiones principales en cuanto a que son, en buena medida, compartidas
por los principales autores. Si ademas consideramos que dichos autores
realizaron sus propuestas tras aplicar distintos tipos de analisis estadisticos
en sus estudios (fundamentalmente, analisis factoriales) y después de
revisar el trabajo de otros autores, llegamos a obtener un conjunto de
dimensiones relativamente solidas en cuanto a consenso dentro de la

literatura existente sobre este tema.
Entre las principales dimensiones del clima laboral, se tiene:

Autonomia, grado de percepcion que los integrantes de la institucion tienen en
relacion a la toma de decisiones sin realizar consultas a sus superiores y dar
solucion a los problemas. Es el grado en que se impulsa a los trabajadores a ser

autosuficientes y a decidir por iniciativa propia.

Cooperacion y apoyo, es el grado de percepcion que tienen los trabajadores de
la institucion en relacion a que si hay cordialidad, apoyo y comparfierismo en el

trabajo.
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Reconocimiento: es el grado de percepcion que tienen los trabajadores de la
institucion en relacion a la existencia de reconocimiento a su labor y su apoyo a la

institucion.

Organizacion y estructura, es el grado de percepcion que tienen los integrantes
de la institucidén en relacion a que, si los procesos de trabajo son coordinados y

organizados, eficientes y claros, y no son burocraticos.

Innovacion, es el grado en que los integrantes de la organizacion tienen la
percepcion de que la implantacion de ideas nuevas, procedimientos, métodos,

creatividad y cambio tienen acogida y aceptan los riesgos.

Transparenciay equidad, es el grado de percepcion que tienen los integrantes de
las instituciones en relacién a que las politicas y practicas de la organizacién son

equitativas, claras, y no arbitrarias.

Motivacion, es el grado de percepcion que los integrantes de la institucion

consideran que esta motiva y enfatiza el desempefio 6ptimo y la produccion.

Liderazgo, es el modo de percepcion que los integrantes de la institucion perciben

de sus lideres y directivos.

Para el desarrollo del estudio se ha considerado las dimensiones de Litwin &
Stringer, (1968) como: responsabilidad, relaciones y cooperacion, recompensas y

estandares.

2.2.2 Satisfaccioén laboral

Locke (1976), afirma:

Es el estado emocional positivo que resulta de una percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto. Se trata de una actitud general que
resulta de varias actitudes especificas que el trabajador tiene hacia su
trabajo y los factores relacionados con este. Flores (1992), lo puntualiza: Es
la forma como la persona se siente en el trabajo e involucra varios aspectos,
tales como: condiciones del trabajo, salario, estilo de supervision,
oportunidades de promocion, compafieros de labor, entre otros. La

satisfaccion laboral es una actitud relativamente estable que responde de
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forma consistente al trabajo que desarrolla la persona. Se basa en los

valores y creencias que desarrolla la persona hacia su trabajo.
Bravo, Peiré y Rodriguez (1996), la conceptualizan:

Es la actitud o conjunto de actitudes que desarrolla la persona hacia una
determinada situacion del trabajo, actitudes que pueden estar referidas al
trabajo en general o a facetas especificas. Hace referencia a las actitudes
de los trabajadores hacia aspectos diversos de su trabajo. Robbins & Judge
(2013), afirman: Es una sensacion positiva sobre el propio trabajo, que se
origina de la evaluacibn de sus caracteristicas. Un trabajador con
satisfaccion alta tiene sentimientos positivos acerca de su trabajo, en cambio

un trabajador insatisfecho tiene sentimientos negativos.
Teoria de la Aproximacion Bifactorial

También conocida como “teoria dual” o “teoria de la motivacion-higiene”;
propuesta por Frederick Herzberg, se fundamenta en la idea de que la
relaciéon es basica entre un individuo y su trabajo y que la actividad hacia el
trabajo puede determinar el éxito o el fracaso del individuo, Herzberg
investigo la pregunta: ¢Que quiere la gente de sus trabajos?. Los factores
motivacionales o intrinsecos pueden llevar a un estado de satisfaccion con
el puesto, debido a que pueden satisfacer necesidades de desarrollo
psicoldgico. El sujeto buscard ampliar sus conocimientos y desarrollar
actividades creativas, afirmando su individualidad, alcanzando objetivos sélo
en puestos con dichas caracteristicas, y experimentard ausencia de
satisfaccion cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicolégico. Los
factores higiénicos o extrinsecos estan asociados a la insatisfaccion laboral.
El deterioro de estos factores, tales como creer estar pagado
inequitativamente causaria insatisfaccion, su mejoramiento a través del
aumento de sueldo eliminaria la insatisfaccion, pero no causaria satisfaccion
laboral. Atalaya, (1995)

Se recomienda que, para motivar a la persona, debemos poner de relieve el
logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y el crecimiento,

ademas de cuidarse de los factores extrinsecos. Atalaya, (1999)

33



Maslow, logro identificar necesidades fisioldgicas o biologicas de alimentacion, de
proteccion contra el sufrimiento o dolor y de habitacién. Para garantizar la
supervivencia de la persona, exigen satisfaccion clinica y reiterada. La necesidad
de seguridad, se refiere a no tener peligros; es decir, estar protegido de amenazas
externas y estan relacionadas de manera estrecha con la supervivencia de la
persona. Necesidades sociales, tales como la amistad, pertenecer a un grupo,
amor, afecto y participacion. Se relacionan con la participacion de la persona con
otras y con el afan de entregar y aceptar afecto. Necesidad de estima: se relacionan
con la forma en que un individuo se siente y valora, entre las cuales tenemos a la
autoestima, el amor propio y la autoconfianza. Necesidades de autorrealizacion:
son las mas altas de la persona y lo conducen a desarrollarse a través de la practica
de su talento y aptitud. Se ubican en lo mas alto de la piramide y refleja el trabajo

individual por lograr el potencial y desarrollo continuo a través de su vida.

Robbins (1998), describidé los siguientes factores determinantes para la
satisfaccion laboral: Reto del trabajo - satisfaccion con el trabajo en si, se
refiere a la importancia de la naturaleza del trabajo como un factor principal
de la satisfaccion del trabajador. Los trabajadores suelen preferir trabajos
gue les ofrezcan la oportunidad de utilizar sus habilidades, que les brinden
una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan
desenvolviendo, de tal forma que un reto moderado brinda placer y
satisfaccion. El enriqguecimiento del puesto puede elevar la satisfaccion
laboral debido a que aumenta la independencia, variedad de tareas, libertad

y retroalimentacion de su propia actuacion.

Sistemas de recompensas justas, entre ellas se tienen: intrinsecas y extrinsecas.
Las extrinsecas son otorgadas por la institucion, de acuerdo al esfuerzo y
desenvolvimiento de los trabajadores, asi tenemos: politica de remuneraciones y
procedimientos de promocion de la institucion, las formas del supervisor de elogiar
y reconocer a los trabajadores. Las intrinsecas, el trabajador las percibe
internamente, asi tenemos: la competencia, habilidad y orgullo para realizar un
buen trabajo. Estos deben percibirse por los trabajadores como justos para sentirse
satisfechos, deben ser precisos y estar de acuerdo a las expectativas de los

colaboradores.
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Satisfaccion con el salario, la compensacion que reciben los trabajadores por su
trabajo son las remuneraciones, gratificaciones y estimulos. La gestion del talento
humano debe garantizar la satisfaccién de los trabajadores, ayudando de esta
manera a la organizacibn a mejorar la eficacia y eficiencia en el trabajo. La

percepcion de justicia del trabajador, contribuye a estar satisfecho.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos, generan la oportunidad
para el desarrollo personal, mayor responsabilidad y aumentan el estatus social de
la persona. Si los trabajadores perciben que la organizacion cuenta con reglas
claras, justas y precisas, la satisfaccion se vera favorecida. La insatisfaccion afecta
la productividad y deteriora el clima laboral, los colaboradores disminuyen su

desempeiio, aumentan las quejas, cambian de empleo o se ausentan.

Condiciones favorables de trabajo, los trabajadores se interesan por que su
ambiente laboral garantice su comodidad personal para realizar su trabajo
Optimamente. Un agradable ambiente de trabajo y un Ilugar disefiado
adecuadamente, mejorara el desempefo y a su vez favorecerd la satisfaccion del

trabajador.

Colegas que presten soporte — satisfaccién con la supervision. El jefe a través de
la forma en que se comporta, es el factor principal que repercute en la satisfaccion.
Los lideres que toleran y tienen mayores consideraciones a sus colaboradores,
logran que estos tengan un mayor grado de satisfaccion en relacion a los
colaboradores con lideres que actian de manera autoritaria, indiferente u hostil.
Para colaboradores que tienen la autoestima baja o consideran el puesto de trabajo
poco agradable o frustrante, es mas importante contar con un lider que los
considere y tolere. House & Mitchell (1974). Los trabajadores al notar
ambigiiedades, requieren las aclaraciones correspondientes para poder ejecutar su
trabajo, en cambio si se ha definido con claridad el trabajo puede realizarlo de forma
competente sin requerir ayuda; por lo tanto, estos colaboradores requieren de un
lider que no realice una estrecha supervision. Los colaboradores que tienen bajos
niveles de motivacion y consideran como desagradable a su trabajo, a fin de tener
un alto estandar de desempefio, desean contar con un lider que no los presione.

Un jefe que hace caso a la opinién de los trabajadores, demuestra interés y brinda
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retroalimentacion positiva, es decir comprensivo, lograra un nivel de satisfaccion

mas alto.

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo: los resultados de
Holland concluyen que se tiene una mayor satisfaccion cuando contamos con un
acuerdo de ocupacion y personalidad alto, debido a la habilidad y talento que
poseen las personas para desarrollar sus labores de manera oOptima. Los
colaboradores talentosos lograran desempefarse mejor, tener mayores éxitos y

alcanzar una satisfaccion mayor.

Dimensiones de la Satisfaccion laboral.

Locke (1976), identifico varias caracteristicas, clasificAndolas en:
Eventos o condiciones de satisfaccién laboral:

Satisfaccion con el salario: es la valoracion del aspecto cuantitativo de la
remuneracion, la equidad en relacién a la remuneracion o al método de
distribucion. Satisfaccion en el trabajo: esta dado por el interés inherente del
trabajo, las oportunidades de aprendizaje, la variedad, dificultad, y cantidad
de trabajo, las posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.
Satisfaccion con las promociones: estan dadas por las oportunidades de
formacion o la base a partir de la cual se da la promocién. Satisfaccién con
el reconocimiento: incluye los elogios por el trabajo realizado, las criticas y
la congruencia con la percepcion propia. Satisfaccion con los beneficios:
como las pensiones, primas, vacaciones y seguros médicos. Satisfaccion
con las condiciones de trabajo: el horario, el disefio del puesto de trabajo, la

temperatura y los descansos.

Agentes de satisfaccion: posibilitan la ocurrencia de los eventos:
Satisfaccion con la supervision: se refiere al estilo de supervision o
habilidades técnicas de relaciones administrativas o humanas. Satisfaccion
con los compaferos: incluye su apoyo, amistad y comunicacion. Satisfaccion
con la compaiiia y la direccion: se refiere a la politica de beneficios y

remuneraciones dentro de la institucion.

Hackman & Oldham (1976), identificaron cinco dimensiones, a saber:
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Variedad de habilidades: es el grado en que un puesto requiere de
actividades diversas para realizar el trabajo, lo que representa el empleo de

diversas habilidades y talentos por parte del trabajador.

Identidad de la tarea: es el grado en que el puesto requiere realizar un
proceso o tarea desde el comienzo hasta la culminacion con un resultado

visible.

Significacién de la tarea: es el grado en que impacta el puesto sobre la
vida o el trabajo de otras personas.

Autonomia: es el grado en que el puesto suministra sustancial libertad,
discrecion e independencia al trabajador en la programacion de su trabajo y

el uso de las herramientas necesarias para realizar su trabajo.

Retroalimentacion del puesto: es el grado en que el desempefio de las
actividades requeridas por el puesto produce que el trabajador obtenga

informacion directa y clara acerca de la efectividad de su actuacion.

2.3 Definicién de términos béasicos

Clima organizacional

Es un fendbmeno que media entre los factores del sistema organizacional y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que
tiene consecuencias sobre la organizacion tales como la productividad,
satisfaccion, rotacion, etcétera. El Clima puede construirse como una auto
reflexién de los miembros de la organizacién acerca de su vinculacion entre

si y con el sistema organizacional. Goncalves (1997).
Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es la perspectiva favorable o desfavorable que tienen
los trabajadores sobre su trabajo expresado a través del grado de
concordancia que existe entre las expectativas de las personas con respecto
al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales

y el estilo gerencial. Morillo (2006).
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Motivacion

La motivacién es un proceso psicoldgico basico. Junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Interactia con
otros procesos mediadores y con el entorno. Como ocurre con los procesos
cognitivos, la motivacion no se puede visualizar. Es un constructo hipotético
gue sirve para ayudarnos a comprender el comportamiento humano.
Chiavenato (2009).

Desempefio laboral

Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos. Chiavenato
(2000).
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CAPITULO Il
3. MATERIALES Y METODOS

3.1. Formulacion de la hipotesis
Hipotesis general

Los factores determinantes del clima organizacional influyen de manera
significativa en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes
2020.

Hipotesis especificas:

1. El factor responsabilidad del clima organizacional influye de manera significativa

en la satisfaccion laboral en la MPT 2020.

2. El factor relaciones y cooperacion del clima organizacional influye de manera

significativa en la satisfaccion laboral en la MPT 2020.

3. El factor recompensas del clima organizacional influye de manera significativa en

la satisfaccion laboral en la MPT 2020.

4. El factor estandares del clima organizacional influye de manera significativa en

la satisfaccion laboral en la MPT 2020.
3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Clima organizacional.
Definicion conceptual

El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacion y que
incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion, todo ello
ejerce influencia directa en el comportamiento y desempefio de los
individuos. Sandoval (2004)
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Variable dependiente: Satisfaccion laboral.
Definicion conceptual

Son las percepciones sobre el trabajo, que se fundamentan en factores
relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, tales como el estilo de
direccidon, las reglas y procedimientos, las condiciones de trabajo, los
beneficios, la satisfaccion de los grupos de trabajo y la afiliacion de los grupos
de trabajo. Caballero (2002)

3.3. Tipo y disefio de contrastacion de hipdtesis

Tipo de estudio

Aplicada, de tipo descriptivo — correlacional, debido a que se describira el
comportamiento de las variables y se buscara su relacion y/o asociacién del clima

organizacional y la satisfaccion laboral
Disefio de investigacion

No experimental, porque no se manipulan variables, no se ha trabajado con grupos
de control ni experimental. Transversal porque los datos se han recogido en un solo

momento.

De acuerdo al esquema:

Ox
M
R
Oy
Donde:
M : Muestra
Ox  : Clima organizacional
Oy : Satisfaccion laboral
R : Relacion entre variables.
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3.4. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

La poblacion del presente estudio esta conformada por todos los trabajadores
de la MPT.

Tabla 1

Poblacién laboral de la Municipalidad Provincial de Tumbes.

item Descripcion Total

1 Alcalde 1
2 Regidores 11
3 Empleados nombrados 98
4 Obreros nombrados 37
5 Obreros contratados permanentes 728 67
6 Técnicos contratados permanentes 82
7 Funcionarios contratados 42

Total 338

Fuente: Sub Gerencia de Recursos Humanos (2020)

Muestra

De acuerdo a la metodologia de la investigacion para la delimitacion del tamafio

muestral se utilizé la féormula:

n= N*Z_Z*D*q

E°*(N-1)+ Z%*p*q

N = poblacién (338 trabajadores)

n = tamano de la muestra

p = 0.5 posibilidad que ocurran los casos.

g = 0.5 posibilidad que no ocurran los casos.

Z = 1.96 es la distribucion normal estandar (al 95% de confiabilidad).
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3.5.

E = 0.05 margen de error de estimacion de la muestra en relacion a la

poblacion.

n 338 x (1.96) (1.96)(0.5)(0.5)
(0.05) (0.05) (338-1) + (1.96) (1.96) (0.5) (0.5)
n= 324.6152

1.8029

n = 180 trabajadores
El tamafno de la muestra sera de n = 180

Muestreo

Se aplicaron las encuestas a una muestra de 180 trabajadores de la MPT, en
sus propias oficinas en horarios de trabajo. Es decir, se empled el muestreo
probabilistico.

Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Métodos de investigacion

Analitico, porque se desagrega los aspectos especificos del clima

organizacional y la satisfaccion laboral.

Deductivo, porque se parte de hechos generales de la satisfaccion laboral

hasta lograr identificar aspectos comunes.

Inductivo, porque se parte de hechos particulares del clima organizacional y
se hacen generalizaciones que significan aportes de la investigacion en favor

de la solucién de la problematica en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

Plan de procesamiento y andlisis de datos: Técnicas de recolecciéon de

datos

Las técnicas utilizadas en la investigacion son: la encuesta y el analisis

documental.
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Instrumentos de recoleccidn de datos

Para la encuesta, el instrumento utilizado para comprender como se percibe el

clima organizacional y la satisfaccion laboral en la MPT es el cuestionario.

El cuestionario esta constituido por un grupo de preguntas en relacién a la o las
variables que se van a medir. (Hernandez, Fernandez, y Bautista, 1997). El
cuestionario fue elaborado con 60 preguntas, 30 de ellas han sido para medir
el clima organizacional y las 30 restantes la satisfaccion laboral. En total, se
han aplicado ciento ochenta encuestas a los servidores de la MPT.

Para elaborar el cuestionario se utilizé el método de escalamiento tipo Likert, a
través del cual se presenta los items en forma de afirmaciones, solicitando a la
persona elija uno de los cinco puntos de la escala. Una vez obtenido los datos,
comienza la agrupacion o clasificacion de estos referidos a cada variable
estudiada y su presentacion conjunta. Para el procesamiento de datos se hizo
uso del programa SPSS version 23, y para analizar los datos, el investigador

ha seguido cuatro pasos, a saber:

Validacion. Es el proceso a través del cual se verifica si las entrevistas se han
realizado segun lo establecido. Al editar se revisa si se han cometido errores

por parte de la persona que realizé las preguntas y por parte de quien contesta.

Codificacion. Consiste en codificar numéricamente las respuestas de
determinadas preguntas.

Introduccion de datos. Después de validar, editar y codificar, se procede a
introducir los datos a fin de realizar la conversion electrénica de la informacion

obtenida.

Tabulacion y analisis estadisticos. La tabla de frecuencia de un solo sentido,
constituye la forma de tabular mas basica y que indica la cantidad de

entrevistados que respondieron a cada interrogante.
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Analisis de datos.

Aplicando el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), se
han obtenido figuras y tablas para discutir y contrastar la hipotesis que nos
permitird solucionar el problema y alcanzar los objetivos. La informacion fue
analizada coherentemente con el propésito de determinar de qué manera los
factores determinantes del clima organizacional influyen en la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial de Tumbes 2020.
Confiabilidad del instrumento de medicién.

El Alfa de Cronbach fue utilizado a fin de determinar la confiabilidad del
instrumento, y que nos permite determinar el nivel de consistencia y precision.

Los valores se indican en el cuadro 2, segun se detalla a continuacion:

Tabla 2

Niveles de confiabilidad de Alfa de Cronbach.

Valores Nivel
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a 0,71 Muy confiable
0,72a 0,99 Excelente confiabilidad
1,0 Confiabilidad perfecta
Fuente: Datos de la investigacion
o= K [1-2Vi
K-1 Vit
Donde:
x = Alfa de Cronbach
K =# items

Vi = Varianza inicial

Vt = Varianza total
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Como se puede observar en el cuadro 3, el resultado obtenido para la variable
clima organizacional es de 0,893 y segun la escala para interpretar el
coeficiente de confiabilidad, se ha determinado que el coeficiente es de
excelente confiabilidad.

Tabla 3

Estadisticas de Confiabilidad del Clima Organizacional.

Alfa de Cronbach
,893

N° de elementos
30

En el cuadro 4, se observa que el resultado obtenido para la variable clima
organizacional es de 0,866, lo que nos indica que el coeficiente obtenido es de
excelente confiabilidad segun la escala que sirve para interpretar el coeficiente

de confiabilidad.

Tabla 4
Estadisticas de Confiabilidad: Satisfaccion Laboral.
Alfa de Cronbach

,866

N° de elementos
30

Asimismo, para la constatacion de hipétesis se empleara el coeficiente de
Spearman.
Tabla 5

Interpretacion de los valores de Spearman

Valores Niveles

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlaciéon negativa muy alta

-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01 a-0.19

(0] Correlacion nula

0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja

0.4 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacién positiva alta

0.9 a0.99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion

Correlacion

negativa muy baja

positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez, y Bautista, 2014
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CAPITULO IV

4, RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados
Concentraciéon de datos

La desviacion estandar para la variable independiente Clima Organizacional es
8,506 para 180 casos con una media de 102,66. Lo que significa que es una

curva normal ya que la mayoria de los datos se encuentran concentrados en la

media.

Tabla 6

Estadisticas del Clima Organizacional

Descripcion Total

N Valido 180
N Perdidos 0
Media 102,66
Desviacion estandar 8,506
Rango 49
Suma 18479

Fuente: Encuestas

Figura 1: Histograma de la Variable Clima Organizacional
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(V1) Variable independiente: Clima organizacional
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La desviacion estandar de la satisfaccion laboral es 7,846, lo cual indica que se

desvia en promedio de la media esa cantidad. La media de 180 casos es 98,43

y representa una curva normal positiva, debido a que la mayor cantidad de

casos estan ubicados alrededor de la media.

Tabla 7:
Estadisticas de la Satisfaccion Laboral.
Descripcion Total

N Valido 180
N Perdidos 0
Media 98,43
Desviacion estandar 7,846
Rango 45
Suma 17717

Fuente: Encuestas

Figura 2: Histograma de la Variable Satisfaccién Laboral
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Analisis

Objetivo general: Determinar de qué manera los factores determinantes del

clima organizacional influyen en la satisfaccion laboral en la Municipalidad

Provincial de Tumbes 2020.

Tabla 8
Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral.
Clima organizacional Satisfaccién laboral

Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. %
Alto 110 - 150 34 18.9 13 7.2
Medio 70- 109 146 81.1 167 92.8
Bajo 30- 69 0 0.0 0 0.0
Total 180 100.0 180 100.0

Fuente: Encuesta

Entre el Clima Organizacional de nivel medio, existi6 una relacion directa

positiva con el 81.1% de las respuestas que manifiestan que influye en la

Satisfaccion Laboral del 92.8% en el nivel medio de los entrevistados en la

MPT. En los niveles bajos y altos las respuestas fueron no significativas debido

a gue no excedieron el 18.9%.
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Hipotesis general: Los factores determinantes del clima organizacional
influyen de manera significativa en la satisfaccion laboral en la Municipalidad

Provincial de Tumbes 2020.

Tabla 9:

Correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de -
1,000 ,812
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 180 180
Spearman Coeficiente de -
,812 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 4
N 180 180

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

El clima organizacional y la satisfaccion laboral, tienen un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.812, es decir, la correlacion es positiva alta. Con
un clima organizacional mas éptimo, la satisfaccion laboral es mejor, a un nivel

de confianza del 99% .

El nivel de significancia es 0.000, inferior a .05 lo cual constituye el error

permitido maximo, razén por la cual aceptamos la hipétesis.

Figura 3: Grafico de relacidn de hipotesis.
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En el gréfico de dispersion, se aprecia una tendencia positiva ascendente,
puntuaciones altas en las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Es decir, aceptamos la hipotesis.

Existe una correlacion positiva alta entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Al existir un clima organizacional adecuado, los
colaboradores estan complacidos, razén por la cual aceptamos la hipotesis.
Para los colaboradores es gratificante trabajar en la institucion con un clima
laboral positivo, debido a que se sienten motivados e identificados; en cambio,
si el clima laboral fuese negativo, los colaboradores mostrarian insatisfaccion,
productividad baja y rotacion alta de trabajadores. Los colaboradores estan
motivados en el trabajo, lo cual les permite desarrollar mejor sus funciones y

ser mas eficientes.

Existe una influencia significativa de los factores determinantes del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores de la MPT. Es decir,
la responsabilidad, la relacion y cooperacién, las recompensas y los
estandares, influyen significativamente en la satisfaccién laboral de los

servidores de la entidad edilicia.

Objetivo especifico 1: Explicar de qué manera el factor responsabilidad del
clima organizacional influye en la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Tumbes.

Tabla 10

Influencia del factor responsabilidad en la satisfaccion laboral.

Responsabilidad Satisfaccién laboral
Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. %
Alto 30-40 107 59.4 13 7.2
Medio 19-29 73 40.6 167 92.8
Bajo 8-18 0 0.0 0 0.0
Total 180 100.0 180 100.0
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El factor Responsabilidad tuvo una relacion de nivel alto del 59.4% y medio del
orden del 40.6% con la satisfaccion laboral del 92.8%, acorde con las

respuestas obtenidas en la aplicacién de la encuesta en la MPT.

HEL: El factor responsabilidad del clima organizacional influye de manera
significativa en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Tumbes 2020.

La responsabilidad y la satisfaccion laboral, tienen un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.460, lo que indica que la correlacion es positiva moderada.
A mayor responsabilidad, la satisfaccion laboral es mejor, al 99% de nivel de
confianza. El nivel de significancia es 0.000, inferior a .05 que representa el
limite maximo de error que se permite, razon por la cual aceptamos la hipétesis,

segun se indica en el cuadro siguiente:

Tabla 11

Correlacion de la Responsabilidad y Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion
Responsabilidad

laboral
(V2) Variable Coeficiente de .
; . 1,000 ,460
dependiente: correlacion
Satisfaccion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de laboral N 180 180
Coeficiente de
Spearman N ,460" 1,000
(D1) Dimension 1: ~ correlacion
Responsabilidad Sig. (bilateral) ,000
N 180 180

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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(V2) Variable dependiente; Satisfaccion laboral

Figura 4: Grafico Responsabilidad y Satisfaccion Laboral

130—]

120

0

110=— ()

00

100

0000000 O DDOO00 O
0
000
0

0

20—

0
00 00 QK000
000 00000 000000 0 O

0000000 00000020 0
0 000 0000000 000000

00 Q00 0000 Q 00000 0 0O

0

20—

T T T T T
26 28 30 32 34 35 38

(D1) Dimension 1: Responsabilidad

La correlacion entre la responsabilidad y la satisfaccién laboral es positiva
moderada. Los puntos se encuentran dispersos en el diagrama, lo que indica
una tendencia positiva. La influencia es significativa entre el factor
responsabilidad y la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad

Provincial de Tumbes.
Analisis teorico del factor responsabilidad y satisfaccion laboral:

La toma de decisiones otorga a los colaboradores un mayor sentido de
responsabilidad y pertenencia, permite aumentar el nivel de compromiso. Los
trabajadores no se conectan emocionalmente con la institucion cuando se les
prohibe tomar importantes decisiones. El compromiso es un tema de actitud y

sobre todo de valores como la lealtad y la integridad.

El liderazgo es de gran importancia en las instituciones. La eficacia y eficiencia
gue deben tener los equipos de trabajo son de responsabilidad de los lideres.
Se requiere de un gran compromiso y esfuerzo para que los colaboradores
trabajen con sus lideres y se comuniquen muy bien, debido a que en las

instituciones existen personas con culturas diferentes.

Es importante mantener una relacion positiva entre los servidores de la
institucién, las buenas relaciones contribuyen a incrementar el grado de

responsabilidad de los servidores, fomenta un clima laboral agradable, facilita
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la comunicacion y permite un mejor desarrollo profesional debido a que se

cuenta con un feedback constante del trabajo.

El nivel de correlacion entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral es
positiva moderada, que es bueno para la institucion. Los resultados obtenidos
para esta dimension indican que los servidores tienen claro que estan
claramente definidas las responsabilidades del puesto, cumplir con las tareas
diarias en el trabajo permite el desarrollo personal, el lider tiene claro los
objetivos de la institucion; y el liderazgo en la institucion tiene un impacto

positivo en sus seguidores.

Existe una influencia significativa del factor responsabilidad en la satisfaccion
laboral de los servidores de la MPT. Es decir, las responsabilidades del puesto
estan claramente definidas, los servidores consideran que cumplir con las
tareas diarias en el trabajo les permite el desarrollo personal, el liderazgo
impacta en sus seguidores de manera positiva, el lider tiene claro los objetivos
de la institucion y el liderazgo de la institucion impacta en la capacidad de
adaptacion, influyen de manera significativa en la satisfaccion laboral de los

servidores de la entidad edilicia.

Objetivo especifico 2: Describir qué manera el factor relaciones y cooperacion
del clima organizacional influye en la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Tumbes.

Tabla 12

Influencia del factor relaciones y cooperacion en la satisfaccién laboral.

Relaciones y cooperacion Satisfaccién laboral

Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. %

Alto 30-40 44 24.4 13 7.2

Medio 19-29 136 75.6 167 92.8

Bajo 8-18 0 0.0 0 0.0

Total 180 100.0 180 100.0

El factor relaciones y cooperacion compuesta por los indicadores de equipo

bien integrado, disposicion para asesorar del personal administrativo y atencion
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del personal administrativo, alcanzaron un desempefio de nivel medio con el
75.6% de respuestas relacionadas con la variable satisfaccion laboral que logro
un nivel medio del 92.8% de la encuesta aplicada a la MPT. Los encuestados
estan de acuerdo que el alcalde muestra su preocupacion por la mejora
institucional, asi como los servidores administrativos estan dispuestos a
asesorar a la ciudadania en los tramites requeridos y atienden las solicitudes
con trato amable, eficiente y eficaz y el grupo de trabajo funciona como un

equipo integrado.

HEZ2: El factor relaciones y cooperaciéon del clima organizacional influye
de manera significativa en la satisfaccién laboral en la Municipalidad
Provincial de Tumbes 2020.

La correlacion del factor relaciones y cooperacion y la variable satisfaccion
laboral es positiva moderada con 0.593. El nivel de confianza representa el
99%. Con relaciones y cooperacién mas optimas, mayor satisfaccion laboral.

La hipotesis se acepta en el nivel de significancia de 0.000.

Tabla 13

Correlacion de la Relacion y Cooperacién y la Satisfaccion Laboral.

Relacion y Satisfaccion

Cooperacion laboral

Coeficiente de .
(D2) Dimensién » 1,000 ,593
» correlacion
2: Relacion y

y Sig. (bilateral) . ,000
Cooperacion
Rho de N 180 180
Spearman (V2) Variable Coeficiente de .
. ., ,593 1,000
dependiente: correlacion
Satisfaccion Sig. (bilateral) ,000
laboral N 180 180

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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(\2) Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Figura 5: Grafico Relacion y Cooperacion y Satisfaccion Laboral
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(D2) Dimensién 2: Relacion y Cooperacién

La correlacion entre el factor relacién y cooperacion y la satisfaccion laboral es
positiva moderada. En el diagrama los puntos se muestran dispersos, lo cual

indica una tendencia positiva.
Analisis teorico de larelacion y cooperacion y la satisfaccién laboral:

La institucion requiere de servidores dispuestos a asesorar a los ciudadanos en
los trdmites que requieran con una atencién eficiente, amable y eficaz. La
institucion debe reconocer el esfuerzo de los colaboradores a fin de lograr la
satisfaccion laboral. Se observa que hay una correlacion positiva moderada de
la relacion y cooperaciéon y la satisfaccion laboral, lo cual es bueno en la

organizacion.

Existe una influencia significativa del factor relaciones y cooperacion en la
satisfaccion laboral de los servidores de la MPT. De acuerdo a los resultados,
los servidores tienen claro que el grupo con el que trabaja funciona como un

equipo bien integrado, el alcalde se preocupa por la mejora de la institucion, el
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personal administrativo esta dispuesto a asesorar a la ciudadania en algun
tramite, el personal administrativo atiende eficiente, eficaz y amablemente, se
toman en cuenta las opiniones de los servidores y se valora el esfuerzo y el
trabajo de los servidores; que influye significativamente en la satisfaccion

laboral de los servidores de la entidad edilicia.

Objetivo especifico 3: Explicar de qué manera el factor recompensas del clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial

de Tumbes.

Tabla 14

Influencia del factor recompensas en la satisfaccién laboral.

Recompensas Satisfaccién laboral
Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. %
Alto 30 - 40 8 4.4 13 7.2
Medio 19-29 171 95.0 167 92.8
Bajo 8-18 1 0.6 0 0.0
Total 180 100.0 180 100.0

Fuente: Encuesta

El factor recompensas compuesto por los indicadores de motivacion, desarrollo
profesional y remuneraciones, alcanzaron el nivel medio de desempefio con el
95.0% de respuestas relacionadas con la satisfaccion laboral que logré el nivel
medio del 92.8% de encuestados. Los servidores de la MPT no se sienten
debidamente motivados para cumplir con su trabajo, ademas la instituciéon no

cubre sus necesidades basicas.

HES3: El factor recompensas del clima organizacional influye de manera
significativa en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Tumbes 2020.

El coeficiente de correlacién de Spearman de las recompensas y la satisfaccion

laboral es de 0.766, que evidencia la existencia de una correlacion positiva alta.
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A mejores recompensas la satisfaccion laboral es mayor. Su nivel de
significancia es de 0.000, inferior a .05, que representa el maximo nivel de error
aceptado, motivo por el cual aceptamos la hipotesis, segin se muestra en el

cuadro.

Tabla 15
Correlacion de las Recompensas y la Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion

Recompensas
laboral
(V2) Variable Coeficiente de
1,000 ,766**
dependiente: correlacion
Satisfaccion Sig. (bilateral) : ,000
Rho de laboral N 180 180
Spearman Coeficiente de
(D3) Dimensién » ,766** 1,000
- correlacion
i Sig. (bilateral) ,000
Recompensas
180 180

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

Figura 6: Grafico Recompensas y Satisfaccion Laboral
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(D3) Dimensién 3: Recompensas
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La correlacion del factor recompensas y la satisfaccion laboral es positiva alta.
En el diagrama se observa los puntos dispersos, que indica una tendencia
positiva. Existe una influencia significativa entre el factor recompensa del clima

organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores de la MPT.
Analisis teorico de las recompensas y la satisfaccion laboral.

Existen instituciones que no le dedican tiempo a los beneficios y a la motivacion
de sus colaboradores. Para lograr la satisfaccion del trabajador y permitir el
desarrollo de las tareas asignadas, es muy importante que la organizacion

invierta en beneficios y motivacion a sus colaboradores.

La institucion que ofrezca a sus trabajadores mayores beneficios, que muestre
preocupacion por su personal, lograra contar con colaboradores mas motivados
y una Optima imagen institucional, que la mayoria deseara trabajar en la
institucion.  Existe una correlacion positiva alta entre recompensas y la

satisfaccion laboral.

En el factor recompensas del clima laboral, se ha encontrado que los
colaboradores de la MPT, perciben que estan motivados en su trabajo, que se
han desarrollado profesionalmente en su trabajo, que la institucion genera
motivacion que incide en la conducta de los colaborades y las remuneraciones
gue perciben estan acorde a los trabajos realizados y muestran interés en el
resultado de las actividades realizadas por los servidores; que influye
significativamente en la satisfaccién laboral de los servidores de la entidad

edilicia.

Las recompensas y los reconocimientos son de gran importancia por que
contribuyen a influir en los servidores o moldear su comportamiento, los cuales

deben ser diseflados en funcion a las necesidades de cada servidor.

Objetivo especifico 4: Explicar de qué manera el factor estandar del clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial

de Tumbes.
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Tabla 16

Influencia del factor estandar en la satisfaccion laboral

Estandar Satisfaccion laboral
Nivel Puntaje # Encuest. % # Encuest. %
Alto 22-30 48 26.7 13 7.2
Medio 14-21 132 73.3 167 92.8
Bajo 6—13 0.0 0.0 0.0 0.0
Total 180 100.0 180 100.0

Fuente: Encuesta

El factor estAndar compuesto por los indicadores de competencias, capacidad
para resolucion de problemas y capacitaciones, alcanzaron un nivel medio de
desempefio con el 73.3% en relacion a la satisfaccion laboral que logro el nivel
medio del 92.8%. Los trabajadores de la institucidon no se sienten satisfechos
con las capacitaciones recibidas, las capacitaciones no estan orientadas a la
mejora de los procesos y los trabajadores consideran que no han mejorado sus
habilidades con las capacitaciones recibidas.

HE4: El factor estandares del clima organizacional influye de manera
significativa en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Tumbes 2020.

Al 99% de nivel de confianza, la correlacion de los estandares y la satisfaccion
laboral es positiva moderada en 0.608 y un nivel de significancia de .000 inferior
a .05, limite méximo de error aceptado, razén por la que aceptamos la hipotesis.

A mayores estandares, la satisfaccion laboral aumenta.
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Tabla 17

Correlacion de los Estandares y la Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral  Estandares

(V2) Variable Coeficiente de

; . 1,000 ,608"
dependiente: correlacion
Satisfaccion Sig. (bilateral) : ,000
Rho de laboral N 180 180
Spearman Coeficiente de .
(D4) . ,608 1,000
correlacion
Dimensioén 4:
. Sig. (bilateral) ,000
Estandares
180 180

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

Graficos de larelacion de hipotesis.

La correlacién del factor estdndares y la satisfaccion laboral es positiva
moderada. Los puntos se encuentran dispersos, lo cual indica que la tendencia

es positiva.

Figura 7 Gréfico Estdndares y Satisfaccion Laboral.
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La correlacion del factor estandares y la satisfaccion laboral es positiva
moderada. En el diagrama se observa los puntos dispersos, que indica una
tendencia positiva. La influencia es significativa entre el factor estandares y la
satisfaccion laboral de los servidores de la MPT.

De acuerdo a los resultados que se han obtenido, los servidores de la MPT

perciben que no estan satisfechos con las capacitaciones recibidas.

En el factor estandares del clima laboral, se ha encontrado que los servidores
de la MPT, perciben que se cuenta con las competencias para lograr los
objetivos, los trabajadores tienen la capacidad para solucionar los problemas
gue se le presentan, las capacitaciones han contribuido a perfeccionar sus
habilidades en el trabajo; y las capacitaciones para alcanzar las metas han sido
eficaces; lo cual influye significativamente en la satisfaccion laboral de los

servidores de la MPT.

Es importante comunicar a los servidores los objetivos que se persiguen a
corto, mediano y largo plazo, a fin de que la informacion circule por toda la
entidad y lograr niveles de compromiso altos por parte de cada uno de los
servidores, que nos permita alcanzar un clima organizacional positivo y
constructivo. Las reglas y estandares deben estar definidos con claridad en la

institucion a fin de que cada servidor se involucre en el trabajo.
Analisis de datos correlacionales:

El andlisis que se ha realizado de correlacion de datos de las dimensiones de
cada variable, segun Spearman el coeficiente varia de -1.00 a +1.00. (Cuadro
5)

La correlacion entre la responsabilidad y los items de: las responsabilidades del
puesto estan claramente definidas esta representado por .383, el cumplimiento
diario de las labores del trabajo posibilitan el desarrollo personal en un .600, los
objetivos organizacionales son compatibles con los de interés personal en un
.329, el efecto del liderazgo institucional en la capacidad de adecuacion es de
.580, el impacto positivo del liderazgo institucional en los colaboradores es de

.535, en la institucion se considera que se ha empoderado a los colaboradores
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en .603, los objetivos de la entidad son claros para el lider en un .596; y en la
totalidad de actividades grupales de la institucion el liderazgo esta presente en
un .517.

Se observa que la correlacion del elemento responsabilidad con todos sus
items, fluctta entre .329y .603, lo cual indica que existe una correlacion positiva
baja y positiva moderada. La responsabilidad es baja y moderada en la

institucion.

La correlacién entre la relacion y cooperacion y los items de: el alcalde se
muestra preocupado por la mejora institucional es de .464, los servidores
administrativos estan dispuestos a apoyar a la ciudadania en tramites en un
491, los servidores administrativos atienden solicitudes amable, eficiente y
eficazmente en un .528, el trabajo y el esfuerzo son valorados
institucionalmente, en un .559, se toman en cuenta las ideas u opiniones de los
colaboradores en un .627, en el trabajo la informacién circula en forma
adecuada en un .682, la institucién tiene un plan de comunicacion externa en

.672, y el grupo de trabajo funciona como un equipo bien integrado ,395.

Se observa que la relacion del elemento relacién y cooperacion con todos sus
items, fluctia entre .464 y .682; es decir, la correlacién es positiva moderada.

La relacion y cooperacion es positiva moderada en la institucion.

La correlacion entre las recompensas y los items de: La institucion causa
motivacion que logra influenciar el comportamiento de los servidores en un
.546, la institucion satisface las necesidades basicas en un .554, opina que en
la institucion se ha logrado desarrollar profesionalmente en un .733, las
remuneraciones que perciben estan acorde con el desempefio realizado en
.773, los reconocimientos brindados son equitativos en un .686, se siente
motivado en su trabajo en .463, muestran interés en el resultado de las
actividades realizadas por los colaboradores en .636; y los premios o

recompensas en la entidad son suficientes en un .537.

Se observa que la relacion del elemento recompensas con todos sus items,
fluctia entre .463 y .773. La correlacion es positiva moderada y positiva alta.

La recompensa es positiva moderada y alta en la institucion.
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Existe una correlacion entre estandares y sus items de la siguiente manera: se
cuenta con las competencias para lograr los objetivos en un .175, los
trabajadores tienen capacidad para resolucion de problemas que se le
presentan en un .182, siente que las capacitaciones que ha recibido lo han
logrado satisfacer en un .793, las capacitaciones han contribuido las
habilidades del trabajador en un .908, las capacitaciones fueron eficaces para
alcanzar las metas predeterminadas en un .927 y las capacitaciones son
destinadas a mejorar los procesos en un .826.

Se observa que la relacion del elemento estandares con todos sus items,
fluctia entre .175 y .927, lo cual indica que existe una correlacion positiva baja

y positiva muy alta. Los estandares son bajos y altos en la institucion.

Existe una correlacién del trabajo en equipo y sus items; asi: piensa que la
interaccion producida en el equipo de trabajo, posibilita que los integrantes
logren desarrollar su potencial en un .383, a través del trabajo en equipo se han
logrado ideas nuevas en un .434, el trabajo en equipo ha logrado convertir en
un colaborador listo a apoyar a sus compafieros en un .475, opina que se
produce un aumento de la motivacion para laborar con el trabajo en equipo en
un .633, el trabajo en equipo va a permitir contar con un ambiente laboral menos
estresante en un .716, los equipos de trabajo se motivan con proyectos que
suponen retos en .755, trabajar en equipo ha logrado desarrollar sus

habilidades en un .514; y le permiten el mejor uso de su talento en un .663.

Se observa que la relacién del elemento trabajo en equipo con todos sus items,
fluctia entre .383 y .755, lo cual indica que existe una correlacién positiva baja

y positiva alta.

Existe una correlacion entre condiciones de trabajo y sus items de la siguiente
manera: le satisface el sueldo que recibe en un .618, opina que es adecuado el
horario para trabajar en un .196, tiene constante capacitaciéon en el area
asignada en un .476, cuenta con todas las herramientas necesarias para
desarrollar su trabajo en un .595, las condiciones del lugar de trabajo son
Optimas en .708, la institucién le entrega cierto tipo de incentivo en un .593; y

siente que tiene sobre carga de trabajo en un .013.
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Se observa que la relacion del elemento condiciones de trabajo con todos sus
items, fluctia entre .013 y .708; es decir, la correlacién es positiva muy baja y

positiva alta. Las condiciones de trabajo son bajos y altos en la institucion.

Existe una correlacion entre beneficios y sus items de la siguiente manera: esta
contento con su empleo en un .328, la institucién le otorga un plan de beneficios
en un .771, esta satisfecho con los beneficios ofrecidos por la institucién en
.831, las decisiones a tomar en relacién a beneficios tienen que ser guiados en
funcion a la capacidad financiera de la institucion en un .364, la institucion
determina las necesidades de los trabajadores en un .558, opina que el
esfuerzo que realiza como trabajador es bien retribuido en un .601; y existe una

retribucion variable basada en resultados en .197.

Se observa que la relacion minima del elemento beneficios con todos sus items,
es de .197 y la mas alta es .831. La correlacion es positiva muy baja y positiva

alta.

Existe una correlacion entre oportunidades y desarrollo profesional y sus items
de la siguiente manera: considera que tiene la oportunidad para crecer
profesionalmente en la institucibn en un .756, los servidores con mayor
crecimiento estdn mas identificados con la institucion en un .575, la institucion
esta interesada en desarrollar la carrera de los servidores en .552, el
crecimiento a nivel profesional ha impactado en la satisfaccidn de los servidores
en .671, hay un programa para evaluar el rendimiento o la formacién de los
servidores es de .084, se alcanza satisfacer las necesidades de crecimiento de
los servidores en un .534, se aumenta la calidad de vida en un .639; y la
institucion estima que el desarrollo profesional es una estrategia clave en un
.679.

Se observa que la relacion minima del elemento oportunidades y desarrollo
profesional con todos sus items, es de .084 y la mas alta es .756, lo cual indica

que existe correlacion positiva muy baja y positiva alta.
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Analisis de factores correlacionales

Segun la correlacion del clima organizacional, se tiene que el nivel mayor de
correlacion corresponde a la relacion y cooperaciéon con 0.834, seguidamente
recompensas con 0.826, luego continda los estandares con 0.707 y finalmente
responsabilidad con 0.658. Por tal razon, podemos confirmar que los
elementos: relacion y cooperacion, recompensas, estandares y responsabilidad
estan incorporados en el estudio y pertenecen al clima organizacional y con

elevados valores.

En la correlacion de la satisfaccion laboral con sus elementos, tenemos que el
nivel mayor es condiciones de trabajo con 0.871, seguidamente oportunidades
o desarrollo profesional con un nivel de correlacion de 0.857, después
beneficios con 0.809 y finalmente trabajo en equipo con 0.692, considerado

positivo moderado.

Se ha comprobado a través de la correlacion que el trabajo en equipo,
condiciones de trabajo, oportunidades o desarrollo profesional, y beneficios
estan incluidos en el estudio de la variable satisfaccion laboral.

4.2. Discusion

Objetivo general: Determinar de qué manera los factores determinantes del
clima organizacional influyen en la satisfaccion laboral en la Municipalidad

Provincial de Tumbes 2020.

El coeficiente de correlacion de Spearman del clima organizacional y la satisfaccion
laboral, es de 0.812, que evidencia que existe una correlacion positiva alta. Cuanto
mejor es el clima organizacional, la satisfaccion laboral sera mayor, al 99% de nivel
de confianza. El nivel de significancia es de 0.000, inferior a .05 lo cual es el nivel
maximo de error que se permite por lo cual aceptamos la hipoétesis. Estos resultados

coinciden con los encontrados por Mino (2014), quien:

Determiné la existencia de un grado de correlacién baja entre el clima
organizacional y el desempefio en sus trabajadores. Los datos indicaron un
0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que exista una correlacion

perfecta el resultado debidé ser +1. La dimension de menor promedio de la
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variable desemperfio, fue el compromiso, que indica de manera particular la
falta de trabajo en equipo, coordinaciéon y compromiso de los colaboradores
con la organizacion, lo que ocasiona un clima laboral desfavorable y

disminuye la productividad e influye en los servicios prestados a los clientes.

Existe una influencia significativa de los factores determinantes del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial de Tumbes, debido a la existencia de una correlacion positiva alta entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La responsabilidad, la relacion y
cooperacion, las recompensas y los estandares influyen significativamente en la
satisfaccion laboral de los servidores de la entidad edilicia. Al existir un clima
organizacional adecuado, los colaboradores estdn complacidos, razén por la cual
aceptamos la hipétesis. Para los colaboradores es gratificante trabajar en la
institucion con un clima laboral positivo, debido a que se sienten motivados e
identificados; en cambio, si el clima laboral fuese negativo, los colaboradores
mostrarian insatisfaccién, productividad baja y rotacion alta de trabajadores. Los
colaboradores estan motivados en el trabajo, lo cual les permite desarrollar mejor

sus funciones y ser mas eficientes.

En esta linea de andlisis la existencia de un clima organizacional agradable requiere
tener motivado a los colaboradores lo cual depende de varios factores, tales como:

responsabilidad, relacion y cooperacion, recompensas y estandares.

No es facil alcanzar un clima organizacional 6ptimo en la organizacién, es relevante
la relacién de los directivos con los colaboradores, la comunicacion, los programas

de capacitacion implementados.

Con la finalidad de tener un mejor clima organizacional, la institucion debe evaluar
periodicamente el clima organizacional, a fin de mantener motivado a los servidores
a fin de que desarrollen sus tareas eficientemente y de esta forma obtener los

resultados esperados.

La Sub Gerencia de Recursos Humanos, debe realizar las evaluaciones con la
finalidad de dar solucién a las observaciones alcanzadas por los trabajadores y que

afectan el clima organizacional de la institucion.
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La satisfaccion laboral es determinada por la forma en que es recompensado el
trabajo, porque las condiciones de trabajo sean las adecuadas, que las actividades
realizadas no representen algun peligro para la vida o la salud del trabajador, los
beneficios que se pueden recibir, el trabajo en equipo.

Los colaboradores deben mostrar sus capacidades y habilidades; y sentir el deseo

de continuar desarrollandose profesionalmente para lograr la satisfaccion laboral.

Objetivo especifico 1: Explicar de qué manera el factor responsabilidad del
clima organizacional influye en la satisfaccién laboral en la Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Entre el factor responsabilidad y la variable satisfaccion laboral se tiene un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.460; es decir, la correlacion es positiva
moderada. A mayor responsabilidad, la satisfaccion laboral aumenta, al 99% de
nivel de confianza. El nivel de significancia es 0.000 inferior a .05 que representa el
nivel maximo de error que se permite por lo cual aceptamos la hipétesis. La toma
de decisiones otorga a los colaboradores un mayor sentido de pertenencia y
responsabilidad lo que incrementa su nivel de compromiso. Los trabajadores a
quienes no se les permite tomar decisiones trascedentes estan emocionalmente

desconectados de la institucion.

La tesis de Mendoza (2012), denominada: Clima organizacional y
rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una
institucion educativa de Ventanilla determiné que existe relacion significativa
positiva moderada entre el clima organizacional en su dimension relaciones
y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de secundaria
en una institucion educativa de Ventanilla. Es importante el desarrollo de las
personas, encontrar el potencial de los trabajadores, y utilizar esas
capacidades sera una gran responsabilidad de la institucion. Es necesario
invertir en los colaboradores para lograr que estos sean mas eficientes y

satisfechos.

Las buenas relaciones contribuyen a incrementar el grado de responsabilidad de
los servidores. El nivel de correlacion entre la responsabilidad y la satisfaccion

laboral es positiva moderada. Los resultados obtenidos indican que los servidores
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tienen claro que estan definidas con claridad las responsabilidades del puesto,
realizar las tareas cotidianas del trabajo permite el desarrollo personal, el lider tiene
claro los objetivos de la institucion; y el liderazgo en la institucion tiene un efecto

positivo en sus seguidores.

El factor responsabilidad del clima organizacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los servidores de la MPT. Las responsabilidades del puesto
estan definidas con claridad segun cada funcion, los servidores estiman que cumplir
cotidianamente con las tareas del trabajo les permite desarrollarse personalmente,
el liderazgo de la institucion tiene una impresién positiva en sus seguidores, el lider
tiene claro los objetivos de la institucion y el liderazgo de la institucion tiene una
impresion en la capacidad de adaptacion, influyen de manera significativa en la
satisfaccion laboral de los servidores de la entidad edilicia.

Es necesario que la institucion de manera constante trate de mejorar la actitud de
sus colaboradores hacia su trabajo diario, a fin de que entreguen siempre lo mejor
de ellos para ejecutar las tareas encomendadas, de tal forma que no requieran la

revision del jefe inmediato.

Las buenas relaciones nos permiten mejorar el grado de responsabilidad de los
colaboradores, ademas de fomentar un agradable ambiente de trabajo y facilitar la

comunicacion, lo cual permite reducir el estrés.

Segun los resultados obtenidos, nos indica que el lider tiene claro los objetivos de
la institucién, y que el liderazgo tiene un impacto positivo en sus seguidores. Los
lideres deben tener la capacidad para solucionar problemas, ser innovadores y no
oponerse a los cambios, ser emocionalmente estables, influir sobre sus seguidores,

aprender a comunicarse, ser objetivos, por eso son esenciales en las instituciones.

El lider es gestor del cambio, posee diversas habilidades, innovador, inteligente
para coordinar con su equipo y lograr las metas planeadas. Tienen su vision y

mision muy clara.

Se ha podido determinar falencias en la comunicacion externa, debido a que no se
cuenta con un plan. Es importante indicar que segun los resultados el alcalde esta

preocupado porqgue la institucién mejore, asi como los servidores estan dispuestos
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a brindarle asesoria a la ciudadania en los tramites que lo requieran y atender los

requerimientos amable, eficaz y eficientemente.

La comunicacion es muy importante dentro de la institucion. Los colaboradores
deben contar con los espacios fisicos y virtuales apropiados para generar
relaciones laborales Optimas, basados en la comunicacién asertiva positiva, que les
permita relacionarse con los demas colaboradores y con sus superiores, con

confianza y sin temores.

Es importante fortalecer el mutuo apoyo de colaboradores y jefes de la institucion,
lo cual influye significativamente en la motivacion y satisfaccion laboral; y eleva el

compromiso de los colaboradores que origina un adecuado clima organizacional.

Objetivo especifico 2: Describir de qué manera el factor relaciones y
cooperacién del clima organizacional influye en la satisfaccién laboral en la

Municipalidad Provincial de Tumbes.

La correlacidon entre el factor relaciones y cooperacion y la satisfaccion laboral es
positiva moderada con un 59% (0.593). Su nivel de confianza es 99%. A mejores
relaciones y cooperacion mayor satisfaccion laboral. La hipétesis se acepta en el
nivel de significancia de 0.000. En el diagrama se observa que la dispersion de los
puntos, razén por la cual define una tendencia positiva. La institucién requiere de
servidores dispuestos a asesorar a los ciudadanos en los tramites que requieran de
manera amable, eficaz y eficientemente. Ademas, la institucion debe reconocer el

esfuerzo de los colaboradores a fin de lograr la satisfaccion laboral.

La tesis de Mendoza (2012), denominada: Clima organizacional y
rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una
institucion educativa de Ventanilla determind que existe relacion significativa
positiva moderada entre el clima organizacional en su dimension relaciones
y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de secundaria

en una instituciéon educativa de Ventanilla.

El factor relaciones y cooperacion influye de manera significativa en la satisfaccion
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes. Los resultados

obtenidos indican que los servidores tienen claro que el grupo con el que trabajan
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funciona como un equipo bien integrado, el alcalde esta preocupado por mejorar la
entidad, el personal administrativo esta dispuesto para asesorar a la ciudadania en
los tramites que requieran, el personal administrativo atiende con amabilidad y de
manera eficaz y eficientemente, se toman en cuenta las opiniones de los servidores

y se valora el esfuerzo y el trabajo de los servidores.

Objetivo especifico 3: explicar de qué manera el factor recompensas del clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial

de Tumbes.

El coeficiente de correlacion de Spearman entre las recompensas y la satisfaccion
laboral es 0.766, que indica que la correlacion es positiva alta. Con mayores
recompensas, la satisfaccién laboral es mejor. El nivel de significancia es 0.000,
inferior a ,05 que representa el nivel maximo de error que se permite por lo cual
aceptamos la hipotesis. En el diagrama, observamos la dispersion de los puntos, lo
cual indica una tendencia positiva. Existen instituciones que no le dedican tiempo a
los beneficios y motivacion de los colaboradores, siendo estos de gran importancia
para lograr la satisfaccion del trabajador que le permite desarrollar sus tareas con
una motivacion mayor. La institucion que ofrezca mayores beneficios a sus
trabajadores, que se preocupe por ellos, tendra colaboradores mas motivados y le
otorgara una mejor imagen a la institucién, que en su mayoria deseara trabajar en

ella.

La tesis de Mendoza (2012), denominada: Clima organizacional y
rendimiento académico en estudiantes del tercero de secundaria en una
institucién educativa de Ventanilla determind que existe relacion significativa
positiva moderada entre el clima organizacional en su dimension
recompensa y el rendimiento académico de los alumnos del tercer grado de

secundaria en una institucién educativa de Ventanilla.

Los colaboradores de la MPT, perciben que estan motivados en su trabajo, que se
han desarrollado profesionalmente en su trabajo, que la institucion origina
motivacion que influencia en la conducta de los servidores y las remuneraciones

gue perciben estan acorde a los trabajos realizados y muestran interés en el
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resultado de las actividades realizadas por los servidores; lo cual influencia

significativamente en la satisfaccion laboral de los servidores de la entidad edilicia.

Las recompensas y reconocimientos son importantes por que contribuyen a influir
en los servidores o moldear su comportamiento, las cuales deben ser disefiados en

funcién a las necesidades de cada servidor.

Los trabajadores de la institucion estudiada, perciben que se reciben estimulos
premios o recompensas; sin embargo, estos no son suficientes. Es importante que
las instituciones cuenten con un plan de reconocimiento para sus colaboradores
por los logros y elevado desempefio laboral, tanto a nivel individual o grupal, y que
sea publico, en donde ademas de entregar un trofeo o un diploma, se entregue un
estimulo econdmico, para que el impacto sea mayor. Los colaboradores de la
institucién analizada, consideran que la institucibn no cubre sus necesidades

basicas y que los reconocimientos no son equitativos.

Los gerentes disponen de pocas maneras de influenciar a los colaboradores o de
formar su comportamiento. Para el reconocimiento y recompensa del trabajo de
los colaboradores debe adecuarse la recompensa a los individuos, el premio a lo
conseguido, ser pertinente y especifico. Las recompensas deben satisfacer las
necesidades del trabajador, es decir ser suficientes; caso contrario, los
colaboradores estaran descontentos e insatisfechos en la institucién, ya que suelen
hacer comparaciones con las recompensas que ofrecen otras instituciones. De
igual forma, anhelan que las recompensas sean concedidas equitativamente, por
tal motivo realizan comparaciones entre sus recompensas y las que reciben otros
colaboradores de la institucion. Los sistemas de recompensas, se disefian en

funcién a las necesidades de las personas.

Aumentar el sueldo u otorgar una bonificacion extraordinaria a los trabajadores, es
considerada por muchas personas como una de las mejores formas de lograr su
motivacion; sin embargo, existen incentivos no monetarios que pueden lograr un

efecto similar o mejor en los servidores.

Existen diferentes maneras de otorgar un incentivo no monetario para lograr motivar

a los servidores, entre las cuales tenemos:
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Horario flexible

Los lideres pueden otorgarle la oportunidad a los servidores de fijar un horario que
le convenga a ellos como a la institucién; ademds la gerencia puede establecer
horarios en los cuales se puede ser o no flexibles. También se puede establecer el
trabajo remoto para ciertas actividades, asi el servidor podra decidir cuando y

donde realizar sus actividades dentro del tiempo establecido.
Celebraciones

Las invitaciones a comer, reuniones dentro o fuera del trabajo y fiestas, son
celebraciones que sirven para motivar a los servidores y para mejorar las relaciones
entre servidores y lideres. Estos encuentros deben servir para abordar temas de
caracter laboral, reconocer a los servidores y deben ser propiciados por la

institucién con una frecuencia que podria ser trimestral.
Palabras de gratitud

Es un incentivo no monetario indispensable para la institucion, es de gran
importancia demostrarle a cada servidor la gratitud con palabras por su esfuerzo
realizado en el cumplimiento de sus actividades, lo cual se puede realizar de
diferentes maneras, ya sea a través de una publicacidn en las redes sociales de la
institucion, mencion especial frente a todo el personal o agradecerle de manera

privada.

Es importante que las palabras no sean rebuscadas, el reconocimiento debe ser

amable, agradeciendo el esfuerzo, dedicacion y los resultados alcanzados.
Regalos de manera personalizada

Los presentes son exclusivos para un servidor en particular, para lo cual resulta
imprescindible conocer los gustos y preferencias de este. Se pueden entregar

tarjetas de regalo, entradas para un concierto o partido, una membresia, etc.

Los regalos son para una especial ocasion y se entregan cuando se logra el éxito
de un proyecto, asi el servidor involucrado percibe que su trabajo es valorado y se

motiva para continuar con su trabajo.
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Acceso a servicios adicionales

Son incentivos incluidos de las politicas de beneficios del personal, entre los cuales
tenemos: guarderia, seguro médico para el servidor y sus familiares, transporte,

comida dentro de las instalaciones de la institucion.
Dias libres

Un dia libre extra puede ser muy conveniente para motivar al servidor y es
recomendable otorgarlo después de que este haya estado semanas en un proyecto,

en el que se necesitd mas tiempo y esfuerzo de lo normal.
Descansos en jornada

A pesar de que en el tiempo de descanso no se realizaran actividades, esto servira
para que el servidor pueda relajarse y despejar su mente, reorganizar sus ideas y
retomar sus actividades con una mejor actitud. Los descansos no deben ser muy

prolongados, 5 a 10 minutos cada dos horas sera suficiente.
Programas de capacitacion

Ofrece a los servidores una variedad de opciones para capacitarse, tales como:
cursos, seminarios, talleres, diplomados certificados por universidades de prestigio
y que van a contribuir a desarrollar sus competencias profesionales; y beneficia a
la institucion debido a que los servidores van a aplicar los conocimientos que

adquirieron en el desarrollo de sus actividades.

Objetivo especifico 4: explicar de qué manera el factor estandar del clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial

de Tumbes.

La correlacion de los estandares y la satisfaccion laboral es positiva moderada en
0.608 al 99% de nivel de confianza y un nivel de significancia de .000 inferior a .05
que es el maximo error permitido razon por la cual aceptamos la hipétesis. A
mayores estandares, la satisfaccion laboral es mayor. En el diagrama se observa

los puntos dispersos, lo cual indica una tendencia positiva.
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El interés de la institucion en las normas de rendimiento, se le denomina estandares
de desempeiio y esta referida a la relevancia de concebir metas explicitas e

implicitas y normas de desempefio.

La influencia es significativa entre el factor estandares del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores de la MPT. De acuerdo con los resultados, los
colaboradores de la MPT, perciben que no se sienten satisfechos con las

capacitaciones recibidas.

En el factor estandares, se ha evidenciado que los servidores de la MPT, perciben
gue cuenta con las competencias para lograr los objetivos, los trabajadores tienen
la capacidad para dar solucion a los problemas que se le presentan, las
capacitaciones han contribuido a mejorar sus habilidades en el trabajo y las
capacitaciones son eficaces para alcanzar las metas predeterminadas; lo cual

influye significativamente en la satisfaccion laboral de los servidores de la MPT.

Es importante comunicar a los servidores los objetivos que se persiguen a fin de
que la informacién llegue a toda la intitucién, para lograr niveles altos niveles de
compromiso de cada uno de los servidores, que nos permita alcanzar un clima
organizacional positivo y constructivo. Las reglas y estandares deben estar
definidos con claridad en la institucién a fin de que cada servidor se involucre en el

trabajo.

Segun los resultados obtenidos, se muestra que los colaboradores tienen las
competencias para lograr los objetivos de la institucion, asi como tienen la
capacidad para solucionar problemas. Ademas, no estan conformes con las
capacitaciones recibidas lo cual incide desfavorablemente en la satisfaccion laboral
y clima organizacional. Es importante para la institucion la implementacion de un
plan de capacitaciones a fin de mejorar los estandares de desempefio de los
colaboradores, que le permita realizar su trabajo con eficiencia y contribuye a

alcanzar los objetivos de la organizacion.

Los estandares se refieren a los parametros, metas u objetivos en relacion al
desemperio de los servidores. Nos permite conocer si en la institucion existe justicia
y equidad. Entre los indicadores tenemos: productividad, rendimiento, eficacia,

eficiencia, asistencia y puntualidad, calidad, actitud y comportamiento.
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Los estandares deben ser faciles de entender, alcanzables y especificos para tener

una evaluacion precisa del desempefio del servidor. Posteriormente se debe

implementar un plan de mejora para el servidor cuyo desempefio no alcanza los

niveles esperados. El plan incluira las capacitaciones u objetivos que el servidor

debe cumplir durante un periodo de tiempo determinado.

Entre los indicadores que nos permiten evaluar los estandares en la institucion

tenemos:

1. Plan de Desarrollo de Personas aprobado.

2. Registro de control de asistencia.

3. Implementacion de la Gestidn del Rendimiento

4. Porcentaje de capacitaciones ejecutadas de acuerdo a la programacion anual.

5. Porcentaje de documentos normativos elaborados en la oportunidad
establecida en el POA de cada area.

6. Porcentaje de servidores capacitados evaluados a nivel de aplicacion.

7. Porcentaje de ejecucién presupuestal efectuada dentro del plazo requerido.

8. Porcentaje de servidores capacitados que aplican los contenidos de manera
satisfactoria.

9. Grado de uso y conocimientos de sistemas de informacion.

10. Servidores capacitados para el analisis de informacidn socio demografica para
planificacion.

11. La institucion cuenta con la tecnologia adecuada.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES

1.

Existe una influencia significativa de los factores determinantes del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial de Tumbes, debido a la existencia de una correlacién positiva alta
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. La responsabilidad, la
relacion y cooperacién, las recompensas y los estandares influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los servidores de la entidad
edilicia. Al existir un clima organizacional adecuado, los colaboradores estan

complacidos.

El factor responsabilidad del clima organizacional influye significativamente en
la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de
Tumbes. Los colaboradores tienen bien definido la importancia de la
responsabilidad dentro de la institucion, lo cual se evidencia con el coeficiente
de correlacion entre el factor responsabilidad y la satisfaccion laboral muestra
correlacion positiva moderada, calculada con el Rho de Spearman de 0.460. El
76.10% de los encuestados estan en el nivel medio y el 23.90% en el nivel alto.
Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

El factor relaciones y cooperacion influye significativamente en la satisfaccion
laboral de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes. La
percepcion de las relaciones y cooperacion esta en un nivel medio con el
91.10% de los resultados a favor y el 8.90% de los encuestados tienen una
percepcion de alto nivel, se determind que existi6 una correlacién positiva
moderada entre el factor relaciones y cooperacion y la satisfaccién laboral con
un Rho de Spearman de 0.593. Los resultados obtenidos indican que los
servidores tienen claro que el grupo de trabajo es un equipo bien integrado, el
alcalde muestra preocupacion por la mejora de la entidad, el personal
administrativo esta dispuesto a brindar asesoria a la ciudadania en algin
tramite, el personal administrativo atiende eficiente, eficaz y amablemente y

76



se toman en cuenta las opiniones de los servidores y se valora el esfuerzo y el

trabajo de los servidores.

El factor recompensas influye en la satisfaccion laboral de los servidores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes. El coeficiente de correlacion de Spearman
entre las recompensas Yy la satisfaccion laboral tiene una incidencia de 0.766,
lo cual indica que la correlacion es positiva alta, segun los resultados se indica
que el 97.20 de los resultados consideran que las recompensas estan en un
nivel medio, el 1.70% en un nivel bajo y el 1.1% se encuentran en un nivel alto.
Los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes, perciben que se
sienten motivados en su trabajo, que se han desarrollado profesionalmente en
su trabajo, que la institucion genera motivacion que logra influir en la conducta
de los servidores y las remuneraciones que perciben estdn acorde a los
trabajos realizados y muestran interés en el resultado de las actividades

realizadas por los servidores.

La influencia es significativa entre el factor estdndares y la satisfaccion laboral
de los servidores de la Municipalidad Provincial de Tumbes. Los estandares y
la satisfaccion laboral tienen una correlacion positiva moderada en 0.608. La
institucién no ha implementado un plan de capacitacién para los colaboradores.
A mayores estandares, mayor satisfaccion laboral. Los servidores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, perciben que se cuenta con las
competencias para lograr los objetivos, los trabajadores tienen la capacidad
para solucionar problemas, las capacitaciones han contribuido a mejorar sus
habilidades en el trabajo y las capacitaciones son eficaces para alcanzar sus
metas predeterminadas.
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CAPITULO VI
6. RECOMENDACIONES

1. Los lideres y la alta direccion tienen la responsabilidad de que los equipos de
trabajo estén motivados y satisfechos con el desarrollo de las actividades.
Deben gestionar fortaleciendo con acciones, que se preocupan por los equipos,
que exista supervision, que se concentren en la calidad. Los éxitos o fracasos

dependen de los lideres y de su equipo de trabajo.

a. Efectuar evaluaciones de caracter periddico al clima organizacional, con el
fin de evaluar el nivel de satisfaccion de los colaboradores, las
oportunidades de mejora y sus debilidades, y contribuir a mantener un

agradable clima.

b. Efectuar un analisis de las herramientas e instalaciones que se necesitan
para el cumplimiento del trabajo, para poder identificar las deficiencias
actuales en cada area, y asi poder hacer un planteamiento para desarrollar

un proyecto de mejora de las instalaciones.

c. Analizar las necesidades de los trabajadores para ofrecerles un plan de
beneficios acorde a sus prioridades y en base a la capacidad de la

institucién, para mejorar la motivacion de los colaboradores.

d. Implementar el Plan de Desarrollo de Personas, adaptado al perfil su perfil

y area de trabajo.
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8. ANEXOS
Anexo 1: Cuestionario

Apreciado encuestado(a):

El proposito del presente cuestionario es recopilar informacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores de la Municipalidad
Provincial de Tumbes.

La informacién suministrada es reservada y se utilizara para la presente, a fin de
contar con los requisitos establecidos para la Maestria Administracién y Gestion
Empresarial de la Universidad Nacional de Tumbes, razon por la cual se agradece
su participacion espontanea. Sugiero responder las interrogantes del cuestionario
con veracidad e independencia. EIl cuestionario es andénimo, por tal motivo no

escribir su nombre ni firmarlo.

El cuestionario tiene sesenta preguntas.

Se agradece su colaboracion.

INSTRUCCIONES

Tener en consideracion las instrucciones que se indican:

Leer las preguntas en forma cuidadosa

Contestar cada una de las interrogantes

De tener alguna duda consultar con el encargado de realizar la encuesta
Es individual

No escribir su nombre ni firmar

vV V.V V V VY

Marcar con X la respuesta que considere correcta

Seguidamente, se le muestra las interrogantes con cinco alternativas. Marcar con
(X) la alternativa que estime es la mas adecuada, considerando las claves que se

indican:
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Totalmente de acuerdo (TA)=5

De acuerdo (DA) =4
Indiferente 1y =
En desacuerdo (ED) =2

Totalmente en desacuerdo (TD)=1

|. DATOS GENERALES

Sexo: Hombre Mujer

Estado civil: Soltero(a) Casado(a)

Escolaridad: Primaria____ Secundaria_______ Técnica
Licenciatura___ Posgrado____ Otro (especifique)

Tipo de contrataciéon: CAS 276 D.Leg. 728
Contrato_ Suplente

Escriba la antigiiedad que tiene en la municipalidad:
Escriba la antigliedad que tiene en el servicio o area donde se encuentra

II. Perfil Socio-Laboral:

2.1. ¢ Cual es su ocupacion laboral actual? ..............ccoccoevvvinennnen
2.2. Condicion laboral: Nombrado 276 ( ) D. Leg 728 ( ) CAS ( ) Otro ( )
2.3. Habilidad en Colegio Profesional respectivo: Si( ) No( ).
2.4. Tiempo servicios de actual ocupacion: ....... anos.

2.5. Ha tenido progresion laboral: Si ( ) No ( ).

2.6. Tiene satisfaccion econémica de su profesiéon: Si( ) No ().
2.7. Tiene Satisfaccion con su actual trabajo :Si( ) No ().

2.8. La carrera que estudio es afin con el trabajo: Si()No().
2.9. Tiene compromiso laboral con su trabajo actual: Si ( ) No ( ).

lll. Test de las variables:

TD | ED
items

1 2

A. Variable independiente:
Clima organizacional

Responsabilidad

1. ¢ Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas?
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. ¢ Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo

personal?

. ¢,Los objetivos organizacionales son compatibles con los de

interés personal?

. ¢ El liderazgo de la institucién tiene un impacto en la capacidad de

adaptaciéon?

. ¢ El liderazgo de la institucion tiene un impacto positivo en sus

seguidores?

. ¢, Considera que en la institucion hay empoderamiento de las

personas?

. ¢,Su lider tiene claro los objetivos de la institucién?

. ¢ El liderazgo esta presente en todas las actividades grupales de la

institucion?

Relaciones y cooperacion

9.

¢ El alcalde se preocupa por mejorar la institucién?

10

. ¢ El personal administrativo muestra disposicion para asesorar

a la ciudadania en algun tramite?

1.

¢ El personal administrativo atiende las solicitudes con trato

amable, eficiente y eficaz?

12.

¢ En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo?

13.

¢ Se toman en cuenta las ideas u opiniones de los

colaboradores?

14.

¢ En el trabajo la informacion fluye adecuadamente?

15.

¢ Se cuenta con un plan de comunicacion externa?

16.

¢ El grupo con el que trabajo funciona como un equipo bien
integrado?

Recompensas

17

. ¢ La institucion genera motivacion que influye en la conducta de

los colaboradores?

18.

¢Lainstitucion cubre sus necesidades basicas?

19.

¢ Considera que se ha desarrollado profesionalmente en la

institucion?

20.

¢Las remuneraciones que perciben estan de acorde con el
desempefio realizado?

21.

¢ Los reconocimientos brindados son equitativos?

22.

¢, Se siente motivado en su trabajo?
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23. ¢ Muestran interés en el resultado de las actividades realizadas

por los colaboradores?

24. ; Son suficientes los premios o recompensas en esta

institucion?

Estandares

25. ;Se cuenta con las competencias para lograr los objetivos?

26. ¢ Los trabajadores tienen capacidad para resolucion de
problemas que se le presentan?

27. ¢ Se siente satisfecho con las capacitaciones recibidas?

28. ¢ Las capacitaciones le han ayudado a mejorar sus habilidades

en el trabajo?

29. s Las capacitaciones han sido eficaces para lograr sus metas
predeterminadas?

30. ¢ Estan orientadas las capacitaciones a las necesidades de

mejora de los procesos?

B. Variable dependiente:
Satisfaccion laboral

Trabajo en equipo

31. ¢ Considera que la interaccion que se produce en el equipo de
trabajo, permite que sus integrantes desarrollen su potencial?

32. ;Mediante el trabajo en equipo se han obtenido nuevas ideas?

33. ¢ El trabajo en equipo lo ha convertido en un empleado

dispuesto a colaborar con sus compafieros?

34. ;Considera que el trabajo en equipo genera mayor motivacién
para laborar?

35. ¢ El trabajo en equipo les permite a sus participantes un
ambiente de trabajo menos estresante?

36. ¢ Los equipos de trabajo se motivan con proyectos que suponen
retos?

37. ¢ Trabajar en equipo ha desarrollado sus habilidades?

38. ¢ Le permiten utilizar mejor su talento?

Condiciones de trabajo

39. ¢ Esta satisfecho con el sueldo recibido?

40. ¢ Considera que el horario de trabajo es adecuado?

41. ;Lo estan capacitando constantemente en el area asignada?

42. ; Tiene todas las herramientas que necesita para trabajar?
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43.

¢Su lugar de trabajo esta en condiciones aptas?

44.

¢Lainstitucion le da algun tipo de incentivo?

45.

¢ Siente que tiene sobre carga de trabajo?

Beneficios

46.

¢ Se siente satisfecho con su empleo?

47.

¢La institucion le da un plan de beneficios?

48.

¢ Se siente satisfecho por los beneficios que le ofrece la

institucion?

49.

¢ Las decisiones que se tomen respecto a los beneficios deben
ser guiados dependiendo a la capacidad financiera de la

organizacion?

50.

¢ La institucion identifica las necesidades de los empleados?

51.

¢ Considera que su esfuerzo como empleado es bien
retribuido?

52,

¢ Existe una retribucién variable basada en resultados?

Oportunidades o desarrollo profesional

53. ¢ Tiene oportunidad de crecimiento profesional dentro de la
institucion?

54. ; Los colaboradores que tienen crecimiento se sienten mas
identificados con la institucion?

55. ¢ La institucién muestra interés en el desarrollo de carrera de
los empleados?

56. ¢ El crecimiento profesional ha tenido impacto en la satisfaccion
de los empleados?

57. ¢ Existe un programa de gestion de recursos humanos de
evaluacion de rendimiento o de formacion?

58. ¢ Se satisface las necesidades de crecimiento de los
empleados?

59. ¢ Se mejora su calidad de vida en el trabajo?

60. ¢ La institucion considera el desarrollo profesional como una

estrategia clave?

Gracias por su participacion.
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Anexo 2: Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 180 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 180 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Anexo 3: Confiabilidad del instrumento
Anexo 2: Confiabilidad del instrumento
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 180 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 180 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Anexo 4: Correlaciones de la Dimensién Responsabilidad

4. EI 8. (El
2. liderazgo de 5. (El liderazgo
¢, Cumplir la liderazgo de esta
con las 3. ¢Los institucién la presente
tareas objetivos tiene un institucion 6. (Considera 7.¢Su en todas
1. ¢Las diarias en | organizacionales | impacto en tiene un que en la lider tiene las
responsabilidades | el trabajo, | son compatibles la impacto institucion hay claro los | actividades
(D1) Dimension | del puesto estan | permite el con los de capacidad positivo en | empoderamiento | objetivos grupales
1: claramente desarrollo interés de sus de las de la de la
Responsabilidad definidas? personal? personal? adaptacion? | seguidores? personas? institucion? | institucion?
Rho de (D1) Dimensién 1: Coeficiente
Spearman Responsabilidad de
correlacién 1,000 ,383" ,600™ ,329” ,580™ ,535” ,603” ,596™ 517"
Sig.
(bilateral)
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
1. ¢Las Coeficiente
responsabilidades de . - = X
del puesto estan correlacion ,383 1,000 ,246 -,124 ,1 35 ,208 ,060 ,141 ,171
claramente
definidas?
Sig.
(bilateral)
,000 ,001 ,096 ,070 ,005 422 ,058 ,021
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
2. ;Cumplir con Coeficiente
las tareas diarias de . . . . . .
en el trabajo, correlacién ,600 ,246 1,000 ,067 ,285 ,400 ,254 437 ,130
permite el
desarrollo
personal? Sig.
(bilateral)
,000 ,001 ,368 ,000 ,000 ,001 ,000 ,081
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
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3. ¢ Los objetivos  Coeficiente
organizacionales de . N .
son compatib[es correlacion ,329 -,124 ,067 1,000 ,093 -,182 ,201 -,057 ,085
con los de interés
personal?
Sig.
(bilateral)
,000 ,096 ,368 215 ,014 ,007 ,445 ,258
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
4. ;El liderazgo Coeficiente
de la institucién de
tiene un impacto  correlacién ,580" ,135 ,285" ,093 1,000 ,480" 147 273" ,085
en la capacidad
de adaptacion?
Sig.
(bilateral)
,000 ,070 ,000 ;215 ,000 ,049 ,000 ,257
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
5. (El liderazgo Coeficiente
de la institucion de N . . X . X .
tiene un impacto  correlacién ,935 ,208 ,400 -,182 ,480 1,000 173 ,395 111
positivo en sus
seguidores?
Sig.
(bilateral)
,000 ,005 ,000 ,014 ,000 ,020 ,000 ,139
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
6. (Considera Coeficiente
que en la de "
institucién hay correlacion ,603™ ,060 ,254" ,201° 147" 173 1,000 ,3097 ,307"
empoderamiento
de las personas?
Sig.
(bilateral)
,000 422 ,001 ,007 ,049 ,020 ,000 ,000
N
180 180 180 180 180 180 180 180 180

92




7. ¢Su lider tiene Coeficiente
claro los objetivos de = . . . . .
de la institucion? correlacion ,596 ,141 ,437 -,057 ,273 ,395 ,309 1,000 ,239
Sig.
(bilateral)
,000 ,058 ,000 ,445 ,000 ,000 ,000 ,001
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
8. ¢El liderazgo Coeficiente
esta presenteen  de )
todas las correlacion 517" 717 ,130 ,085 ,085 111 ,307° ,239” 1,000
actividades
grupales de la
institucion? Sig.
(bilateral)
,000 ,021 ,081 ,258 ,257 ,139 ,000 ,001
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 5: Correlaciones de la Dimension Relacion y Cooperacion

10. ¢El
personal 11. ¢El 16. ¢El
administrativo personal 12. 4En grupo col
9. (El muestra administrativo esta el que
alcalde se disposicion atiende las institucion | 13. ;Se toman 15. ;Se trabajo
(D2) preocupa | para asesorar a | solicitudes con | se valora en cuenta las 14. ;En el trabajo | cuenta con un funciona
Dimension 2: | por mejorar la ciudadania trato amable, | el trabajoy ideas u la informacion plan de como ur
Relacion y la en algun eficiente y el opiniones de los fluye comunicacién | equipo bie
Cooperacién | institucion? tramite? eficaz? esfuerzo? | colaboradores? | adecuadamente? externa? integrado
Rho de (D2) Dimension 2:  Coeficiente
Spearman Relacion y de 1,000 464" 4917 528" ,559” 627" ,682" 672" 39
Cooperacion correlacion
=i ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ol
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 14
9. ¢ El alcalde se Coeficiente
preocupa por de 464" 1,000 ,016 ,058 327" 213" -,010 231" 1€
mejorar la correlacion
institucion? Sig
=2 ,000 ,836 441 ,000 ,004 ,897 ,002 0
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 14
10. ¢ El personal Coeficiente
administrativo de 4917 ,016 1,000 ,861" -,028 ,181° ,298” 142 ,0¢
muestra correlacion
disposicion para Sig
asesorar a la (biléteral) ,000 ,836 ,000 713 ,015 ,000 ,058 2
ciudadania en N
algun tramite? 180 180 180 180 180 180 180 180 1
11. ¢ El personal Coeficiente
administrativo de ,528" ,058 ,861" 1,000 -,024 ,138 317" 247" ,0¢
atiende las correlacion
solicitudes con Sig
trato amable, (biléteral) ,000 441 ,000 ,751 ,064 ,000 ,001 A
eficiente y eficaz? 180 180 180 180 180 180 180 180 1
12. (En esta Coeficiente
institucion se de ,559” 327" -,028 -,024 1,000 ,280" ,288" 424" 33
valora el trabajoy  correlacion
el esfuerzo? Sig
T ,000 ,000 713 ,751 ,000 ,000 ,000 01
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 1
13. ;Setoman en  Coeficiente
cuenta las ideas u  de 627" 213" 181 138 ,280" 1,000 4607 346" 20
correlaciéon
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opiniones de los Sig.
colaboradores? (bilateral) 000 004 015 064 000 000 000 00
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
14. jEn el trabajo  Coeficiente
la informacion fluye de 682" -,010 ,298” 317" ,288" 460" 1,000 ,397" ,256
adecuadamente?  correlacion
Sig. 000 897 000 000 000 000 000 00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
15. ¢ Se cuentacon Coeficiente
un plan de de 672" 2317 142 247" 424" ,346" 3977 1,000 223
comunicacion correlacién
externa? Sig
2 ,000 ,002 ,058 ,001 ,000 ,000 ,000 ,00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
16. (El grupocon  Coeficiente
el que trabajo de ;395" 190 ,091 ,098 3317 ,204” 256" 223" 1,00
funciona como un  correlacion
equipo bien Sig.
integrado? (bilateral) ,000 ,011 ,225 191 ,000 ,006 ,001 ,003
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 6: Correlaciones de la Dimensiéon Recompensas

23.
17. ¢La ¢Muestran
institucion 20. jLas interés en el
genera remuneracion resultado de 24. ;Son
motivacion 18. ¢La 19. ¢ Considera es que las suficientes
(D3) que influye en | institucién que se ha perciben 21. iLos 22. ;Se | actividades | los premio
Dimension la conducta cubre sus desarrollado estan de reconocimient | siente realizadas o)
3z de los necesidad | profesionalmen | acorde con el | os brindados | motivad por los recompen
Recompens | colaboradore es teenla desempeiio son o en su | colaboradore | as en este
as s? basicas? institucion? realizado? equitativos? | trabajo? s? institucion’
Rho de  (D3) Dimensiéon Coeficient
SpSand o ege . 1,000 546" 554" 788" 773" 686" | 463" 636" 537
n Recompensas correlacio
n
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
17. ¢La Coeficient
In=htueion ede . 546" 1,000 238" 370" 236" 273" 144 3417 16
genera correlacio
motivacion que n
influyeenla  Sig. 000 001 000 001 ooo| 055 000 02
fonducta de  (bilateral) : : : : : : ’ ’
os
N
colabioradores? 180 180 180 180 180 180 180 180 18
18. ¢La Coeficient
L g 554" 238" 1,000 ,330" ,356" 352" 105 164" 1332
cubre sus correlacio
necesidades n
basicas? Sig.
: ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,161 ,028 ,00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
19. ¢ Considera Coeficient
Qe 52 ede .. 733" 370™ ;330" 1,000 620" B70%| &7 ;323" 240
desarrollado correlacié
profesionalmen n
teenla Sig.
institucion? (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
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20. sLas Coeficient
e 773" ,236" ,356" ,620" 1,000 4817  ,360™ ,346™ ,29C
s que perciben correlacié
estan de n
acorde con el Sig.
desempefio (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,0C
realizado? N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
21. ¢Los Coeficient
teconpaimionto. eds ,686™ 273" ,352™ ,370™ 481" 1,000 ,170° ,398" ,35¢€
s brindados correlacio
son n
equitativos? Sig.
; ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 4 ,023 ,000 ,0C
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
22. ;Se siente Coeficient
molvadoensw eoe . 463" 144 105 7T 360" 170°| 1,000 296" 161
trabajo? correlacio
n
g 000 055 161 000 000 023 000 0z
(bilateral) k ’ : ’ g ’ . ) ’
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
23. ;Muestran Coeficient
IS gemsl  BEs 636" 341" 164" 323" 346" 308" | 206" 1,000 31¢
resultado de correlacié
las actividades n
realizadas por  gig.
los : ,000 ,000 ,028 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,0C
(bilateral)
colaboradores? 180 180 180 180 180 180 180 180 18
24. ;Son Coeficient
suficientes los e de - " - i o W . -
premios o cortelasis ,537 BT ;332 ,240 ,290 356 ,166 ,319 1,0€
recompensas n
en esta Sig.
institucion? (bilateral) ,000 ,025 ,000 ,001 ,000 ,000 ,026 ,000
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

97



Anexo 7: Correlaciones de la Dimensiéon Estandares

26. jLos
trabajadores
tienen
capacidad 28. jLas 30. ¢Estan
25. ;Se cuenta para 27. i Se siente | capacitaciones 29. jLas orientadas las
(D4) con las resolucién de | satisfecho con | le han ayudado | capacitaciones han | capacitaciones
Dimension | competencias | problemas que las a mejorar sus sido eficaces para | las necesidade
4: para lograr los sele capacitaciones | habilidades en el | lograr sus metas de mejora de I¢
Estandares objetivos? presentan? recibidas? trabajo? predeterminadas? procesos?
Rho de (D4) Dimension 4: Coeficiente
Spearman Estandares de 1,000 175" ,182° 793" ,908" 927" ,821
correlacion
Sig.
(bilateral) ,019 ,014 ,000 ,000 ,000 ,0(
N 180 180 180 180 180 180 1¢
25. ;Se cuenta con Coeficiente
las competencias de 475 1,000 ,261™ ,033 ,095 ,096 0
para lograr los correlaciéon
objetivos? Sig. ,
: ,019 ,000 ,657 ,203 ,199 ,3:
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 1¢
26. s Los Coeficiente
trabajadores tienen de ,182° 261" 1,000 ,093 ,078 ,038 ,0!
capacidad para correlaciéon
resolucién de Sig. )
problemas que se le (pilateral) ,014 ,000 ,213 ,299 ,615 4
presenisn? N 180 180 180 180 180 180 1t
27. i Se siente Coeficiente
satisfecho con las de 793" ,033 ,093 1,000 638" 676" ,63.
capacitaciones correlaciéon
recibidas? Sig.
: ,000 ,657 213 ,000 ,000 ,0(
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 1
28. jLas Coeficiente
capacitaciones le de ,908™ ,095 ,078 ,638" 1,000 ,866™ ,68'
han ayudado a correlaciéon
mejorar sus Sig.
: ,000 ,203 ,299 ,000 ,000 ,0(
(bilateral)
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habilidades en el

N

trabajo? 180 180 180 180 180 180 1

29. iLas Coeficiente

capacitaciones han de 927" 096 038 676" 866" 1,000 72

sido eficaces para  correlacion

lograr sus metas Sig.

predeterminadas?  (pilateral) ,000 ,199 615 ,000 ,000 0l
N 180 180 180 180 180 180 1

30. ¢ Estén Coeficiente

orientadas las de ,826™ 074 ,051 632" 681" 725" 1,01

capacitaciones a las correlacion

necesidades de Sig.

mejora de los (bilateral) ,000 ;323 ,493 ,000 ,000 ,000

procesos? N 180 180 180 180 180 180 1,

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 8: Correlaciones de la Dimension Trabajo en Equipo
31.
¢ Considera
que la
interaccion 34.
que se ¢Considera 36. ¢Los
produce en el 32. 33. (El trabajo que el 35. (El trabajo | equipos de
equipo de ¢Mediante | en equipo lo ha| trabajo en en equipo les | trabajo se
trabajo, el trabajo convertido en equipo permite a sus | motivan
permite que | en equipo un empleado genera participantes con 37. ¢ Trabajar | 38. jLe
(D5) sus se han dispuesto a mayor un ambiente | proyectos | en equipo ha | permitel
Dimensién | integrantes obtenido colaborar con motivacion de trabajo que desarrollado | utilizar
5: Trabajo | desarrollen su nuevas sus para menos suponen sus mejor sl
en equipo potencial? ideas? comparieros? laborar? estresante? retos? habilidades? | talento”
Rho de (D5) Dimension Coeficiente
Spearman 5: Trabajo en de 1,000 ,383" 434" A75™ ,633™ 716" 755™ 514" ,663
equipo correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
31. 4 Considera Coeficiente
que la de ,383" 1,000 ,043 ,047 275" ,186" ,256™ ,392" ,224
interaccién que correlacion
se produce en  gjg.
el equipo de (bilateral) ,000 ,570 ,530 ,000 ,013 ,001 ,000 ,00
trabajo, permite
que sus
integrantes 180 180 180 180 180 180 180 180 18
desarrollen su
potencial?
32. ;Mediante  Coeficiente
el trabajo en de 434" ,043 1,000 ,448" 197" ,230" 229" ,234" ,232
equipo se han  correlacion
obtenido Sig.
nuevas ideas? (pilateral) ,000 ,570 ,000 ,008 ,002 ,002 ,002 ,00
N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
33. ¢Eltrabajo Coeficiente
en equipo lo ha de 475" ,047 ,448™ 1,000 ,354" ,293" ,359™ ,281" ,289
convertido en correlacion
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ggs&g&af (Sbligl;éteral) ,000 530 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 00
colaborar con N
sus 180 180 180 180 180 180 180 180 1¢
comparieros?
34. ;Considera Coeficiente
que el trabajo  de ,633" 275" 197" ,354" 1,000 ,587" 455" ,390" ,30:
en equipo correlacion
generamayor  Sig.
motivacion para (pilateral) ,000 ,000 ,008 ,000 : ,000 ,000 ,000 ,0(
abarar? N 180 180 180 180 180 180 180 180 18
35. jEltrabajo  Coeficiente
en equipo les de 716" ,186" ,230" ,293" 587" 1,000 448" ,359" ,38¢
permite a sus correlacion
participantes un  sig.
ambiente de (bilateral) ,000 ,013 ,002 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,0(
trabajo menos
estresante? 180 180 180 180 180 180 180 180 1¢
36. jLos Coeficiente
equipos de de ,755” ,256™ ,229" ,359" 455" ,448" 1,000 ,392" 45!
trabajo se correlacion
motivan con Sig.
proyectos que (bilateral) ,000 ,001 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,0(
suponen retos? 180 180 180 180 180 180 180 180 1¢
37. ¢ Trabajar Coeficiente
en equipo ha de 514" ,392" 234" ,281" ,390™ ,359” ,392" 1,000 ,45¢
desarrollado correlaciéon
sus Sig.
habilidades? (bilateral) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,0(
N 180 180 180 180 180 180 180 180 1¢
38. jLe Coeficiente
permiten utilizar de ,663" 224" 232" ,289" ,303" ,389" 453" 458" 1,0(
mejor su correlacion
talento? Sig.
> ,000 ,002 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 1¢

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 9: Correlaciones de la Dimensién Condiciones de Trabajo

45.
39. ;Esta 40. 41. jLo estan 42. ;Tiene 43. 4 Su lugar 44 ;la i Siente
(D6) satisfecho ¢ Considera capacitando todas las de trabajo institucion le | que tiene
Dimensioén 6: con el que el horario | constantemente herramientas esta en da algun sobre
Condiciones sueldo de trabajo es en el area que necesita condiciones tipo de carga de
de Trabajo recibido? adecuado? asignada? para trabajar? aptas? incentivo? trabajo?
Rho de (D6) Dimensién 6: Coeficiente
Spearman Condiciones de de - - - - - -
Trabajo sorelacion 1,000 ,618 ,196 476 ,595 ,708 ,593 ,01
Sig.
: ,000 ,008 ,000 ,000 ,000 ,000 ,86
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 18
39. jEsta Coeficiente
satisfechoconel de ,618™ 1,000 1977 A7 473" 485™ ,208™ -,403
sueldo recibido? correlacion
Sig. ,000 ,008 1021 .000 ,000 ,005 ,00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 18
40. 4 Considera Coeficiente
que el horariode de ,196™ 1977 1,000 -,128 ,054 ,122 ,024 -,213
trabajo es correlacion
adecuado? Sig
= ,008 ,008 ,086 473 ,103 , 749 ,00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 18
41. s Lo estan Coeficiente
capacitando de 476" A72° -,128 1,000 73 262" -,051 -,03
constantemente correlaciéon
b o 8ig. 000 021 086 020 000 494 64
asignada? (bilateral) ¢ b ’ * g ! =
N 180 180 180 180 180 180 180 18
42 ;Tienetodas  Coeficiente
las herramientas  de ,595™ 4737 ,054 73" 1,000 593" 2617 -,196
que necesita para correlacién
trabajar? Sig
= ,000 ,000 473 ,020 ,000 ,000 ,00
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 18

102



43. ;Sulugarde  Coeficiente
trabajo esta en de ,708™ ,485™ 122 ,262" ,593™ 1,000 ,389" -,182
condiciones correlacion
aptas? Sig.
3 ,000 ,000 ,103 ,000 ,000 ,000 ,01

(bilateral)

N 180 180 180 180 180 180 180 18
44. ;Lainstitucion Coeficiente
le da algun tipo de de 593" ,208™ ,024 -,051 ,261" ,389" 1,000 -,02
incentivo? correlacion

Sig. ,000 ,005 749 494 ,000 ,000 77

(bilateral)

N 180 180 180 180 180 180 180 18
45. ; Siente que Coeficiente
tiene sobre carga  de 013 -,403" -,213" -,035 -,196™ -,182° -,022 1,00
de trabajo? correlacion

Sig. 861 ,000 ,004 644 ,008 ,014 773

(bilateral)

N 180 180 180 180 180 180 180 18

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 10: Correlaciones de la Dimension Beneficios

49. ;lLas

decisiones que se 51.
tomen respecto a ¢ Considera
48. ;Se los beneficios 50. ¢La que su 52. ;jExiste
46. ;Se 47. ila siente deben ser guiados institucion esfuerzo una
(D7) siente institucion le | satisfecho por | dependiendo a la identifica las como retribucion
Dimension | satisfecho | da unplan | los beneficios capacidad necesidades | empleado es variable
7: con su de que le ofrece financiera de la de los bien basada en
Beneficios | empleo? beneficios? | la institucion? organizaciéon? empleados? retribuido? resultados?
Rho de (D7) Dimension 7:  Coeficiente
Spearman Beneficios de 1,000 ,328™ 7717 ,831" 364" ,558™ ,601™ 1977
correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
46. ; Se siente Coeficiente
satisfechoconsu  de 328" 1,000 ,087 116 ,119 ,120 ,336™ -,161"
empleo? correlacion
i;iglléteral) ,000 ,243 ,122 111 ,109 ,000 ,031
N 180 180 180 180 180 180 180 180
47. ;Lainstitucion  Coeficiente
le da un plan de de 717 ,087 1,000 ,890™ ,091 247" ,198" ,119
beneficios? correlacion
. ,000 243 ,000 292 ,001 ,008 111
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
48. ;Se siente Coeficiente
satisfecho porlos  de ,8317 ,116 ,890™ 1,000 A79° ,366™ ,248" ,085
beneficios que le correlaciéon
ofrece la Sig.
institucion? (bilateral) ,000 ,122 ,000 ,016 ,000 ,001 ,259
N 180 180 180 180 180 180 180 180
49 jlLas Coeficiente
decisiones que se  de ,364" ,119 ,091 79 1,000 121 ,077 -,002
tomen respecto a correlaciéon
los beneficios Sig.
deben ser guiados (pilateral) ,000 111 ,222 ,016 ,(105 ,301 ,976
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dependiendoala N
Cepaciad 180 180 180 180 180 180 180 180
financiera de la
organizacion?
50. jLa institucion ~ Coeficiente
identifica las de 558" 120 247" 366" 121 1,000 329" -,007
necesidades de los  correlacion
empleados? Sig.
: ,000 ,109 ,001 ,000 105 ,000 931
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
51. ;Considera que Coeficiente
su esfuerzo como  de 601" 336" 198" 248" 077 329" 1,000 -,029
empleado es bien  correlacion
retribuido? Sig.
. ,000 ,000 ,008 ,001 ,301 ,000 , 699
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180
52. ; Existe una Coeficiente
retribucion variable de 197" -161° 119 ,085 -,002 -,007 -,029 1,000
basada en correlacion
resultados? Sig
& ,008 ,031 11 259 976 1931 699
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 11: Correlaciones de la Dimension Oportunidades o Desarrollo Profesional

57. ; Existe
un programa

54. jLos 55. iLa 56. ¢ El de gestion de 60. jLa
53. ; Tiene | colaboradores | institucion crecimiento recursos 58. ;Se 59. ;Se | institucion
oportunidad que tienen muestra profesional | humanos de | satisface las | mejora | considera el
(D8) de crecimiento se | interés en el ha tenido evaluaciéon | necesidades su desarrollo
Dimensién 8: | crecimiento | sienten mas | desarrollo de | impacto en la de de calidad | profesional
Oportunidades | profesional identificados carrerade | satisfaccion | rendimiento | crecimiento | devida | comouna
o desarrollo | dentro dela con la los de los ode de los en el estrategia
profesional institucion? institucion? empleados? | empleados? | formaciéon? | empleados? | trabajo? clave?
Rho de (D8) Dimension  Coeficiente
Spearman 8: de 1,000 756" 575" 552" 671" ,084 534" | 639" 679"
Oportunidades  correlacion
o desarrollo Si
profesional ) 000 000 000 000 263 000 000 000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
53. ¢ Tiene Coeficiente
oportunidad de  de 756" 1,000 537" 247" ,509" -,128 292" ,395" ,394™
crecimiento correlacion
profesional Sig.
dentro de la (bilateral) ,000 ,000 ,001 ,000 ,086 ,000 ,000 ,000
etigeions N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
54. jLos Coeficiente
colaboradores  de 575" 537" 1,000 113 4417 -,116 79 ,316" ,228"
que tienen correlacién
crecimiento se  Sijg.
sienten mas (bilateral) ,000 ,000 ,132 ,000 122 ,016 ,000 ,002
identificados N
con la 180 180 180 180 180 180 180 180 180
institucion?
55. jLa Coeficiente
institucion de 552" 247" 113 1,000 ,364" 119 ,298" 213" ,358"
muestra interés  correlacion
en el desarrollo  gijg.
decarrerade (pilateral) ,000 ,001 ,132 ,000 ,110 ,000 ,004 ,000
los empleados? 180 180 180 180 180 180 180 180 180
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56. ¢ El Coeficiente
crecimiento de 671" ,509" 441" ,364™ 1,000 -,061 ,294" ,253" 244"
profesional ha  correlacion
tenido impacto  gjg.
enla (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . 414 ,000 ,001 ,001
satisfaccion de N
los empleados? 180 180 180 180 180 180 180 180 180
57. jExisteun  Coeficiente
programa de de ,084 -,128 -,116 ,119 -,061 1,000 ,019 -,098 ,105
gestion de correlacion
e Sig. 263 086 122 110 414 8oo| 191 161
humanosde (bjlateral) ’ : ' ’ : ; ; ’
evaluacionde
rendimiento o 180 180 180 180 180 180 180 180 180
de formacion?
58. ;Se Coeficiente
satisface las de 534" 292" A79° ,298" 294" ,019 1,000 ,200" 192"
necesidades de correlacion
crecimientode  gjg.
los empleados?  (pilateral) ,000 ,000 ,016 ,000 ,000 ,800 : ,007 ,010
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
59. ;Se mejora Coeficiente
sucalidadde  de ,639" ,395" ;316" 213" ,253" -,098 ,200" 1,000 552"
vida en el correlacion
trabajo? Sig.
: ,000 ,000 ,000 ,004 ,001 ,191 ,007 ,000
(bilateral)
N 180 180 180 180 180 180 180 180 180
60. ¢La Coeficiente
institucién de 679" ,394" 228" ,358™ 244" ,105 1927 552" 1,000
considera el correlacion
desarrollo Sig.
profesional (bilateral) ,000 ,000 ,002 ,000 ,001 ,161 ,010 ,000
como una N
estrategia 180 180 180 180 180 180 180 180 180
clave?

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo 12: Correlaciones del Clima Organizacional

(D1) Dimension (D3)
(V1) Variable independiente: 1: (D2) Dimension 2: Relaciony | Dimensién 3: (D4) Dimension 4:
Clima organizacional Responsabilidad Cooperacion Recompensas Estandares
Rho de Spearman (V1) Variable Coeficiente de
independiente:  correlacién
Clima
organizacional 1,000 658" 834" 826" 707"
Sig. (bilateral) - ,000 ,000 ,000 ,000
N 180 180 180 180 180
D1) Dimensiéon  Coeficiente de % ” @ %
(1: ) P ,658 1,000 ,461 ,392 ,338
Responsabilidad  sjg. (bilateral) ,000 : 000 ,000 ,000
N 180 180 180 180 180
(D2) Dimgnsién Coeficie_n’te de 834" 461" 1000 793" 437"
2: Relacion y correlacion ! ? ¢ ! !
Cooperacion Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000
N 180 180 180 180 180
(D3) Dimension Coeficiente de 826" 392" 793" 1000 400"
3: Recompensas correlacion : 4 : k ’
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 : ,000
N 180 180 180 180 180
(D4) Qimensién Coeficie_n'te de 707" 338" 437" 400" 1000
4: Estéandares correlacion ’ ’ ’ ' ’
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 180 180 180 180 180

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo 13: Correlaciones de la Satisfaccion Laboral

(V2) Variable (D6) Dimension 6: (D8) Dimension 8:
dependiente: (D5) Dimension 5: Condiciones de (D7) Dimension | Oportunidades o desarrollo
Satisfaccion laboral | Trabajo en equipo Trabajo 7. Beneficios profesional

Rho de (V2_) Varigple dependiente: Coeficie_n'te de 1,000 692" 871" 809" 857"
Spearman  Satisfacci6n laboral correlacion

Sig. (bilateral) ; ,000 ,000 ,000 ,000

N 180 180 180 180 180

(D5) Di'mensién 5: Trabajo Coeficiente de 692" 1,000 491" 350" 567"
en equipo correlacion

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000

N 180 180 180 180 180

(D6) Dimensién 6: ‘ Coeficiente de 871" 401" 1,000 744 645"
Condiciones de Trabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000

N 180 180 180 180 180

(D7) Dimensién T Coeficiente de 809" 350" 744" 1,000 571"
Beneficios correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000

N 180 180 180 180 180

g)B) Dimensién 8: Coeficie_qte de 857" 567" 645" 571" 1,000
portunidades o desarrollo  correlacion

profesional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 .

N 180 180 180 180 180

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

Organica

Nombre del beneficiario de la
capacitacion

Anexo 14: Plan de Desarrollo de Personas

Cantidad
total de
beneficiarios

Materia de la accion de
capacitacion

Nombre de la accion de
capacitacion

Tipo de
capacitacion

Tipo de accion de
capacitacion

Prioridad

Nivel de evaluacion

Oportunidad

Monto Total

Costos
Indirectos

Costos
Directos

Aseguramiento de la calidad
1| Alcaldia Alcalde Carlos Jimy Silva Mena 1 POLITICAS SECTORIALES | ¥ Sestenibiidad de Formaclon CONFERENCIA A REACCION VIRTUAL 1 0.00 0.00
prestacion se servicios de Laboral
aguay ients
2| Acaldia Secretaria Sabina Marchan Garay 1 HABILIDADES BLANDAS | Afencion al usuario Ll CURSO c REACCION ¥ VIRTUAL 2 80.00 0.00
Laboral APLICACION
SISTEMAS formacién | PIPLOMADO O REACCION Y
3 Alcaldia Asesor Juan Escobar Feijoo 1 ADMINISTRATIVOS DEL | Gestion Piblica Laboral PROGRAMA DE D APLICACION VIRTUAL 4 600.00 0.00
ESTADO PERUANO ke ESPECIALIZACION
Gerencia de SISTEMAS Formacién REACCION Y 150.00 0.00
4 Administracion Gerente Walter Chapilliquen Suncion 1 ADMINISTRATIVOS DEL | Contrataciones del Estado Laboral CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL 2
ESTADO PERUANO CONOCIMIENTOS)
Gerencia de Formacion REACCION Y 8000 040
5 | Administracion Técnico Maritza Zarate Enriquez 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Srissh CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL 2
CONOCIMIENTOS)
— — REACCION Y 80.00 0.00
6 Srendace. Secretaria Ana Marieta Barreto Gutiérrez 1 HABILIDADES BLANDAS | Afencion al usuario CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL 7
Administracion Laboral
CONOCIMIENTOS)
Gerencia de Asesoria . ) . " . Formacién REACCION Y 80.00
7 Legal Secretaria Esther Lopez Garcia 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 2 0.00
Gerencia de Asesoria : @ 5 ; Formacién REACCION Y 80.00
8 Legal Gerente Edwin Tomy Chirinos Lopez 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario ekt CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 2 0.00
Aseguramiento de la calidad
Gerencia de Desarrollo s : . y sostenibilidad de Formacion REACCION Y
9 Ruraly Urbano Gerente Gianny Javier Moquillaza Herrera 1 POLITICAS SECTORIALES prestacion se servicios de Laboral CONFERENCIA c2 APLICACION VIRTUAL 3 0.00 0.00
aguay ienty
Gerencia de Desarrollo e o . Formacién REACCION Y 80.00
10 Ruraly Ubano Rosa Pardo 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 2 0.00
Gerencia de Desarrollo o : : » : Formacién REACCION Y 80.00
1 Rural y Utbano Técnico Jessica Aguilar Huertas 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario iobaal CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 2 0.00
Aseguramiento de la calidad
Gerencia de Planificacion : : ; y sostenibilidad de Formacién REACCION Y
12 y Presupuesto Gerente Wilson Wilmer Siancas Herrera 1 POLITICAS SECTORIALES prestacion se servicios de Laboral CONFERENCIA Cc2 APLICACION VIRTUAL 3 0.00 0.00
aguay i
Gerencia de Planificacion : . ' L ) Formacion REACCION Y 80.00
13 y Presupuesto Secretaria Jessica Sandoval Castillo 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Fr CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 2 0.00
SISTEMAS = iy DIPLOMADO O
1% |6 Municipal Getenls Santos Abraham Fox Farfan 1 ADMINISTRATIVOS DEL 'é;yaiz Gonirataclones del FZ'L'“'T" PROGRAMA DE a Zﬁfﬁggs VIRTUAL 2 600,00 0.00
' ESTADO PERUANO i ESPECIALIZACION
. i s Alejandrina Aurora Chiroque i 5 Formacion REACCION Y 80.00
15 | Gerencia Municipal Asistente Linafés do Bazén 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Gboral CURSO C1 APLICACION VIRTUAL 2 0.00
e = i 80.00
16 | Gerendiadeinclusion | oo Carlos Manuel Rolando Feijoo Ruiz 1 HABILIDADES BLANDAS | Afencion al usuario Farmacion CURSO c1 REACCION ¥ VIRTUAL 5 0.00
social Laboral APLICACION
i 80.00
17 | Cerentede Desarmolo | ¢ e Selene Mariela Mendoza Guerrero 1 HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Formadon CURSO c1 HEMECNY VIRTUAL 2 0.00
Econémico Local Laboral APLICACION
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Gerente de 80.00
Gerente de Desarrollo Desarrollo Formadidn REACCION Y
18 | Social y participacion Social y Diana Melisa Dios Espinoza HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
vecinal participacion or3)
vecinal
Gerencia de Residuos . ' " . Formacion REACCION Y 80.00
19 Solidos Gerente Erika Manuela Gamboa Silva HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Gerencia de Residuos ; s ; Formacién REACCION Y 80.00
20 Solidos Obrero Anthony Cornejo Carrasco HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Gerencia de Residuos N v v ’ Formacion REACCION Y 80.00
21 Solidos Obrero Margarita Elizalde Feijoo HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Gerencia de Residuos R : 7y 3 Formacién REACCION Y 80.00
22 Solidos Obrero Trinidad Zarate Dioses HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Gior CURSO C1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub gerencia de SISTEMAS Ley de Contrataciones del Formacion DIPLOMADO O REACCION Y Hen "
23 Abasglecimiento Sub Gerente Edinson Infante Ramirez ADMINISTRATIVOS DEL Es{a o Laboral PROGRAMA DE Cc1 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL
ESTADO PERUANO ora ESPECIALIZACION CONOCIMIENTOS)
Sub e SISTEMAS e ———,, FeFiadian REACCION Y 150.00 0.00
T el ket Técnico Cruz Isabel Rueda Porras ADMINISTRATIVOS DEL | o 70 ~eneiacionce ¢e e CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
ESTADO PERUANO o CONOCIMIENTOS)
Sub ad SISTEMAS Ley de Confrataciones del Formacion REACCION Y 150.00 0.00
25, [“upgetntiade Técnico Noemi Malmaceda Aguilar ADMINISTRATIVOS DEL | oY G “onirataciones def orme CURSO a1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
Abastecimiento Estado Laboral
ESTADO PERUANO CONOCIMIENTOS)
Sub gerencia de iz : . " ; Formacién REACCION Y 80.00
26 Absskcimioto Técnico Elsa Noemy Espinoza Cedefia HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub gerencia de Técnico SISTEMAS Sistema Nacional de Formacion REACCION Y
27 Abasgtecimiento Administrativo Darwin Paul Palma Arcaya ADMINISTRATIVOS DEL Abastecimiento Laboral CURSO c2 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL 150.00 0.00
ESTADO PERUANO ot CONOCIMIENTOS)
: SISTEMAS : : . i REACCION Y
2g | Oficina de Control Jefa Maria Lourdes Lavalle Lopez ADMINISTRATIVOS DEL | Sistema Nacional de Bienes | Formacion CURSO =) APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL 40000 0.00
Patrimonial Estatales Laboral
ESTADO PERUANO CONOCIMIENTOS)
’ _ SISTEMAS ; ; ; ™ REACCION Y
2 gg;};‘:o:;f:o"m I\zf:i';‘;mﬁvo José Eddy Delgado Bravo ADMINISTRATIVOS DEL 23;:::5”“"’“' deblenes F"L;':a::" CURSO c3 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL 100.00 0.00
ESTADO PERUANO ° CONOCIMIENTOS)
. o SISTEMAS . . . .. REACCION Y
30 g:;:r:oﬂzlc""m xzrcn”i'nci‘;raﬁvo Tomas Lopez Macalupu ADMINISTRATIVOS DEL é':‘;et:::sNaC"’“a[ daBienes F‘i;’;‘g:;‘l’” CURSO a3 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL 100.00 0.00
ESTADO PERUANO CONOCIMIENTOS)
; 3 i SISTEMAS ; ; : a5 REACCION Y
3 g:;:’:of‘;f””""' ;an"i‘nﬁ:‘m“vo José Sandoval Aguilar ADMINISTRATIVOS DEL 23‘;’;}:8““”"3' de Blenis Fi;’;‘g::l’" CURSO a3 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL 100.00 0.00
ESTADO PERUANO CONOCIMIENTOS)
: 80.00
Sub Gerencia do . . ) . Formacion REACCION Y
32 | Acondicionamiento Sub Gerente Jonathan Stick Correa Aguilera HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario CURSO c1 < VIRTUAL 0.00
g Laboral APLICACION
Territorial
A 80.00
S Gerend do - ) ) ) Formacién REACCION Y
33 | Acondicionamiento Técnico Guillermo Carrasco Vera HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario CURSO C1 VIRTUAL 0.00
; Laboral APLICACION
Territorial
Sub Gerencia de - 80.00
34 | Acondicionamiento Inspector Dani Zapata Galan HABILIDADES BLANDAS | Afencion al usuario Formaclon CURSO c1 REACCION ¥ VIRTUAL 0.00
e Notificador Laboral APLICACION
Territorial
Sub Gerencia de L, ) 80.00
35 | Acondicionamiento Técnico José Flores Marchan HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Formaclon CURSO c1 REACGON X VIRTUAL 0.00
R Laboral APLICACION
Territorial
Sub Gerencia de o ., 80.00
sohulieb: Técnico o i ; Formacién REACCION Y
36 | Acondicionamiento Adifistrative Natali Niquen Vargas HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario EGoral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00

Territorial
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Sub Gerencia de

80.00

37 | Acond ! Rosa Atoche Infante HABILIDADES BLANDAS | Atencién al usuario Formacon CURSO c1 REACCION Y VIRTUAL 000
P Laboral APLICACION
Territorial
Sub Gerencia de - 4 80.00
38 | Acondicionamiento Técnico Virginia Campos Dioses HABILIDADES BLANDAS | Afencién al usuario FortEcion CURSO c1 REACCIONLY VIRTUAL 000
e Laboral APLICACION
Territorial
Sub Gerencia de SITEMAS Sistema Nacional de Formacion REACCION Y
39 Administracion fributaria Sub Gerente Victor Hugo Vivanco Ocampo ADMINISTRATIVOS DEL Presupuesto Laboel CURSO c3 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL 400.00 0.00
ESTADO PERUANO i CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de ; : ) z ; Formacién REACCION Y 80.00
40 Administracion Tributaria Secretaria Aleida Sevilla Gonzales HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de .- ’ . - ) Formacion REACCION Y 80.00
4 Administracién Tributaria Técnico Maria Mogollon Marchan HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de Técnico . : y ) Formacién REACCION Y 80.00
42 AR ion Tributaria | Administrativo Miguel Olivos Yovera HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario (abotal CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia d Formacio REACCION Y g0
ub Gerencia de A iz . ormacion
43 Comercializacin Sub Gerente Carlos Chunga Alvarez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario {abora CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia d Té F i6 REACCION Y e
ub Gerencia de écnico : i 3 ormacion
4 c R St Ay Stz Abraham Olivares Jara HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Gboral CURSO Cc1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia d o 8000
ub Gerencia de o . - < Formacion REACCION Y
45 Comercializacin Técnico Elida Viera Aimeyda HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO C1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia d F i6 REACCION Y 8
Ul erencia de 2 . 2 5 ormacion
46 Comercializacién Técnico Espinoza Herrera HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Lakoral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
SubG - To : 80.00
ub Gerencia de ‘écnico : iz » Formacion REACCION Y
47 c A o Juan Lépez Vinces HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario e CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub G d ¢ nu
ub Gerencia de z 5 5 i 7 Formacion REACCION Y
48 Comercalsation Técnico José Neyra Pérez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario b CURSO C1 APLICACION VIRTUAL 0.00
. » 6 80.00
49 | /SubGefercla de Técnico Julio Cesar Nafiez Quinde HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Formacion CURSO c1 REACCION Y VIRTUAL 0.00
Comercializacion Laboral APLICACION
. . " 80.00
5p; | SubCerenciade Secretaria Leidy Cérdova Urbina HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Formacan CURSO a AEACAONS VIRTUAL 0.00
Comercializacion Laboral APLICACION
Sub gerencia de SISTEMAS ﬁ?gf::é?:n:fef ZeN T Formacion REACEIGNY 16000 oo
51 Contgbilidad Sub Gerente Yanina Juliana Paico Moran ADMINISTRATIVOS DEL Conlsbilidad pata el Setor Labioral CURSO Cc1 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL
ESTADO PERUANO Piblico P CONOCIMIENTOS)
Sub gerencia de Técnico SISTENMAS ﬁﬁg::aci?:n:?el: ‘S’L‘l P Formacion REACCION Y e e
52 C g. o Ademins Carlos Icanaque Hisbes ADMINISTRATIVOS DEL Contabilidad para el Sector taboral CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
ESTADO PERUANO Pablico CONOCIMIENTOS)
Sub gerencia de SISTEMAS ﬁ?g:::é?:nﬁelsazg omes Formacion REACCION Y 1000 oo
53 Conlgbilidad Técnico Guillermina Avilés de Saavedra ADMINISTRATIVOS DEL Contabilidad para el Sector tabiorsl CURSO c1 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL
ESTADO PERUANO Sibiico s ora CONOCIMIENTOS)
Subaoronciad Toonico SISTEMAS f\;:llcaacpn d? Iaz Normas ormandn REACCION Y 180.00 0.00
54. | 2UDgerenciads W Julio Normando Alama Jiménez ADMINISTRATIVOS DEL (':‘;’t’;bi';’;: esar:el o ebora] CURSO a1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
ESTADO PERUANO P CONOCIMIENTOS)

Publico
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Sub gerenciade SISTEMAS ﬁ\‘t)gf:acé?:ngfefzs . Formacion REACCION ¥ e 0%
55 Comgbm dad Técnico Jimmy Alberto Astudillo Silva ADMINISTRATIVOS DEL | b o ol Sector s CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
ESTADO PERUANO Pblico P CONOCIMIENTOS)
Sub gerenciade SISTEMAS m!f:acé%ndafefzg omes Formacion REACCION Y R o
56 Contgbi\i dad Secretaria Yesenia Caroly Velasquez Prado ADMINISTRATIVOS DEL Contabilidad para el Sector Laboisl CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
ESTADO PERUANO Piblico P CONOCIMIENTOS)
Sub Gerente de Def 5 000
ub Gerente de Defensa i . 2o ; Formacion REACCION Y
57 Civil Sub Gerente Gerardo Flores Rujel POLITICAS SECTORIALES | Gestion de Riesgos (bl CURSO €l APLICACION VIRTUAL 0.00
4 0.00
Sub Gerencia de defensa | Técnico . ” i . Formacion REACCION Y
58 Civil Administrativo Marco Tulio Zarate Pefia POLITICAS SECTORIALES | Gestion de Riesgos taborsl CURSO Cc1 APLICACION VIRTUAL 0.00
& 0.00
Sub Gerencia de _— " " Formacién REACCION Y
59 Defensa Civil Técnico Armando Granda Tandazo POLITICAS SECTORIALES | Gestion de Riesgos Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
, 0.00
Sub Gerencia de B i g 2 : g ? Formacion REACCION Y
60 Defensa Civil Técnico Miguel Garcia Saldarriaga POLITICAS SECTORIALES | Gestion de Riesgos tabsial CURSO C1 APLICACION VIRTUAL 0.00
SifG 4 5 80.00
ub Gerencia de " , ; i : Formacion REACCION Y
61 DEMUNA Sub Gerente Juliana Céspedes Calderon HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario LiboFs] CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub G d F le] B
ub Gerencia de . i . ormacion REACCION Y
62 DEMUNA Abogado Adderly Collantes Aleman HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia Educacion s 80.00
o ) i i : Formacién REACCION Y
63 Cultura Deporte y Sub Gerente Erwin William Fajardo Yacila HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario CURSO Cc1 VIRTUAL 0.00
R -2 Laboral APLICACION
ecreacion
Sub Gerencia de iz 80.00
64 | Educacion, Cultray | Técnico Gonzalo Costa Gomez HABILIDADES BLANDAS | Afencion al usuario Farmadien CURSO a REACC'O:,‘) Y VIRTUAL 000
Deporte Laboral APLICACION
Sub Gerencia de . . . ) Formacion REACCION Y 80.00
65 Ejecucion Coactva Sub Gerente Adriana Lisseth Pefia Cabrera HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario taborel CURSO ci APLICAGION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de Auxiliar ; ; . ’ Formacién REACCION Y 80.00
66 Ejecucion Coactiva Cosclivo Carmen Rosa Alcéntara Mio HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Cabisral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de - ) s ) Formacién REACCION Y 80.00
67 Ejecucion Coactiva Auxiliar Edward Purizaga Gamarra HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de o —_— " : Formacién REACCION Y 80.00
68 Ejecucion Coactiva Auxiliar Julio Ruiz Atoche HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario LaBGE| CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de B . - B Formacion REACCION Y 80.00
69 Ejecucion Coactiva Secretaria Teresa Paiva Sosa HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de ; " ; Formacion REACCION Y 80.00
70 Estudios Técnicos Sub Gerente Adolfo Ramirez Luna HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Labiors CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de _ ) = ) Formacion REACCION Y 80.00
Il Estudios Técnicos Técnico Eulogio Romero Rugel HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de ; i o : Formacion REACCION Y 80.00
72 Estudios Técnicos Secretaria Mary Silupu Zarate HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario LabiFal CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de ‘ o = ) Formacion REACCION Y 80.00
73 Fiscalizacion Sub Gerente Jaime Noriega Tinedo HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario {aboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de - ; " : Formacién REACCION Y 80.00
74 Fiscalizacion Técnico Juan Rodriguez Bolangger HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario (bigral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de - Abraham César Raul Prieto - ) Formacion REACCION Y 80.00
75 Fiscalizacion Técnico Mundaca HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
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Sub Gerencia de

Formacion

REACCION Y

80.00

76 Fiscalizacion Teécnico Mary Lucy Cabrera Dios HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario vaboral CURSO c1 APLICACION VIRTUAL 0.00
Sub Gerencia de Gestion o B Gestion de Residuos Formacion :

7 Ambiental Sub Gerente José Miguel Saavedra Torres POLITICAS SECTORIALES Solidos Gaboral CURSO Ccl REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

78 | Sub Gerencia de Gesfidn | ., nery Mireya Madrid Pefia POLITICAS SECTORIALEs | 3¢tion de Residuos Fotmadion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Ambiental Solidos Laboral

79 | SubGerenciade Gestion ( 1.\ inery Yovanny Suncién Aleméan POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Fermacan CURSO a REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Ambiental Solidos Laboral
Sub Gerencia de Gestion ” B Gestion de Residuos Formacion .

80 | Ambiontal Obrero Elver Aleman Quevedo POLITICAS SECTORIALES | ¢ 1o Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion : , P Gestion de Residuos Formacion .

81 Arbionta] Jardinera Segundo Macalupu Paico POLITICAS SECTORIALES | o i o Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion : - Gestion de Residuos Formacion

82 | pbiental Jardinera Blanca Roque Gutiérez POLITICAS SECTORIALES Solidos thorat CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion o Gestion de Residuos Formacion

8 | Ambiental Obrero Jenry Rugel Cornejo POLITICAS SECTORIALES Solidos it CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

g4 | SubGerenciade Gestion | .\ jinery Alberto Sandoval Franco POLITICAS SECTORIALEs | 3oStion de Residuos Formacion CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Ambiental Solidos Laboral

g5 | SubGerenciade Gestion | 1.yinery Carlos Vargas Barrientos POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Formacién CURSO a REACCION VIRTUAL 5000 0.00
Ambiental Solidos Laboral
Sub Gerencia de Gestion . Gestion de Residuos Formacion

86 Ambiental Obrero Santos Velasquez Moran POLITICAS SECTORIALES Solidos Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion : ; ’ = Gestion de Residuos Formacién

87 Ambiental Jardinero Alejandro Vilchez Covefias POLITICAS SECTORIALES Solidos Labioral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion . " Gestion de Residuos Formacion

8 | Ambiental Obrero Watter Jhoan Villar Lopez POLITICAS SECTORIALES Solidos Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion : Gestion de Residuos Formacién

8 | pmbiental Obrero Marcelino Sandoval Socola POLITICAS SECTORIALES Solidos CaBoEl CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion . i z Gestion de Residuos Formacion <

0 | Ambiental Obrero Candida Zeta Zurita POLITICAS SECTORIALES | ¢ i bl CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion s P Gestion de Residuos Formacion .

91 Ambiental Obrero Efrain Pérez Panta POLITICAS SECTORIALES Solidos Labioral CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Gestion : 2 . Gestion de Residuos Formacion F:

92 | Ambiental Obrero Miguel Ramirez Astudillo POLITICAS SECTORIALES Solidos pe CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

g3 | Sub Gerencia de Gestion | o Silvia Ramirez Astudilo POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Formidcion CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Ambiental Solidos Laboral

g4 | SubGerencia de Gestion | Segundo Ramos Semaque POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Fermadan CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
Ambiental Solidos Laboral
Sub Gerencia de Gestion . ; B Gestion de Residuos Formacion .

95 Ambiental Obrero Maria Rasco Vallejos POLITICAS SECTORIALES Solidos Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

g6 | SubGerenciade Gestion | .\, Maria Requejo Segovia POLITICAS SECTORIALEs | 3¢8tion de Residuos formadion CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Ambiental Solidos Laboral

g7 | Sub Gerenciade Gestidn | Henrry Avila Gomez POLITICAS SECTORIALEs | SeStion de Residuos Fermacn CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Ambiental Solidos Laboral
SHb Geroriiade Obrero Gestion de Residuos Formacion

98 Limpieza Publicay . Alberto Céspedes Guevara POLITICAS SECTORIALES i CURSO C1l REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de o N -

99 | Limpieza Piblicay el Alberto Espinoza Paucar POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Formacién CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de o ;. -

100 | Limpieza Publicay 3b'e,'° Moisés Farias Moran POLITICAS SECTORIALES g;i:m de Residuos Formacidn CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza os Laboral
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Sub Gerencia de

101 | Limpieza Piblicay 8:1’:;’13 Pacla Galarreta Espinoza POLITICAS SECTORIALES | Soion de Residuos R CURSO a REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido
Sub Gerencia de " . 3

102 | Limpieza Piblicay 8::{:25 Gisella Inga Lopez POLITICAS SECTORIALES g“)’"s;'g: de Resiups thnng:l’" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de 3 %

103 | Limpieza Publicay gfn':ifza Nelly Landacay Cruz POLITICAS SECTORIALES gghs:g: de Residuog F"L'a";zrc'a‘l’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
S.Ub Gerenqa _de Obrero . 3 Gestion de Residuos Formacion i

104 | Limpieza Piblicay Limpieza Moran Moran de Calderon POLITICAS SECTORIALES | o 1o P CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de < P o

105 | Limpieza Publicay 8:::{:28 Inés Oblea Casariego POLITICAS SECTORIALES g;is;f: de Restos F"L::Zf:;" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de " ¢ o

106 | Limpieza Piblicay S?n’;r:za Jorge Daniel Olaya Cruz POLITICAS SECTORIALES gﬁﬁ'gg‘ dc Residos F"L;";Zf;’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0,00
Barrido
Sub Gerencia de < iz

107 | Limpieza Pablicay Sb"’.' 0 Seleni Ruiz Ludefia POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos b CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de B . L

108 | Limpieza Piblicay ki Segundo Satalaya Satalaya POLITICAS SECTORIALES | Seeion de Residuos Fommacion CURSO a REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de - . 2

109 | Limpieza Publicay Qbreio Sudsan Marli Silva Alines POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Fafmacion CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barida Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de i E w2

110 | Limpieza Pablicay gbre.' 0 Paul Suarez Villegas POLITICAS SECTORIALES ge.sm“ de Resituog Edrmiation CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
S.Ub Gerenc.'a .de Obrero . Gestion de Residuos Formacion

M Limpieza Publicay e Elena Velasquez Moran POLITICAS SECTORIALES Solid CURSO Ccl REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de o F 5

112 | Limpieza Piblicay Sb“’.m Rosa Vilela canales POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Formacion CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de - 5 oo

113 | Limpieza Publicay S.b rofo Ericka Yoclla Cabana POLITICAS SECTORIALES gel.sé"’" de Residuos Formadon CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
S.Ub Gerenqa ‘de Obrero 5 : < Gestion de Residuos Formacion s

114 | Limpieza Publicay Limoi Ever Arica Carillo POLITICAS SECTORIALES Solid CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de o } o

115 | Limpieza Piblicay Uhroro Maria Avila Alejo POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Formacion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de o : o

116 | Limpieza Piblicay Obreto Lourdes Boyer Rasco POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Formaclon CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de . .

117 | Limpieza Piblicay Sb'cf o Nicolas Cérdova Garcia POLITICAS SECTORIALES (S;eﬁ;”" deResidios Farmadion CURSO (e} REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de & 5 P

118 | Limpieza Piblicay Sb'e.' o Edwin Estrada Pulache POLITICAS SECTORIALES (s;el.s;"’" de Residuos Formadion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
S.Ub Qerenc'ia ‘de Obrero 7 Gestion de Residuos Formacion

119 | Limpieza Publicay Limoi Pedro estrada Pulache POLITICAS SECTORIALES 5 CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza Solidos Laboral
S.Ub Qefenqa de . Gestion de Residuos Formacion

120 | Limpieza Publicay Chofer Grover Villalta Oyola POLITICAS SECTORIALES Solidos Ctioa CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido

121 Zl:: izer:;c'lgli‘i: Obrerc Victor Villata Ruiz POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Farmaclon, CURSO c REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

P! u y Limpieza ! ! o Solidos Laboral : :

Barrido

115




Sub Gerencia de

122 | Limpieza Pablicay 8:;{:18 Jhony Richard Villar Inga POLITICAS SECTORIALES S;is;'gs" de/Resicuos; F‘i::sf;‘l’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Barrido
S.Ub Qerenc'ia 'de Obrero i Gestion de Residuos Formacion

123 | Limpieza Pablicay Limpieza Juan Vinces Agurto POLITICAS SECTORIALES Solidos (abara) CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de - . .

124 | Limpieza Publicay Sbm'sifza Jhon Yarleque Agurto POLITICAS SECTORIALES S;::'gs" e Reslotos! Fi;':;f;’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido
Sub Gerencia de - p X

125 | Limpieza Publicay Obrero Maria Susana tata Carcamo POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Eosmacion CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de o 3 2

126 | Limpieza Publicay Sbm':i'e"za Jhony Yuon Zapata Lavalle POLITICAS SECTORIALES g;?;'gs" de:Residuos Fi;";::'a‘l’" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de i - o

127 | Limpieza Piblicay E’.b'e."’ Marfa Zarate Camacho POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Formaciory CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de i . -

128 | Limpieza Piblicay e Jacinta Zarate Céspedes POLITICAS SECTORIALES | Sosion de Residuos Farmicon CURSO a REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de o . =

129 | Limpieza Piblicay Sb'e."’ Wilfredo Zarate Moran POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Formadion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Barrido impieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de 2 : s

130 | Limpieza Publicay Obrero Salome Zurita Alberca POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Formacion CURSO c REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de - -

131 | Limpieza Publicay Chofer Johnny Zifiiga Salas POLITICAS SECTORIALES g;ls::s" de/Resicuos FT;':;::" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido
Sub Gerencia de -z . -

132 | Limpieza Publicay Sb'ef o Maria Vinces Alcocer POLITICAS SECTORIALES gel.sé'c'" de:Residics Formacien CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de . E Z

133 | Limpieza Publicay Obrero Deysi Sanjinez Torre POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Formation CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de s @ s

134 | Limpieza Publicay f’,b'ef 0 Nery Sarango Cotera POLITICAS SECTORIALES geis:"" de Reslduos Formacion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de " . s

135 | Limpieza Publicay E’.b'e."’ Sandra sarango Elizalde POLITICAS SECTORIALES Sef;““ de Resiuos Formacion CURSO ca REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de o y -

136 | Limpieza Piblicay Obrefo Maria Jests Silva Yovera POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos kotmacion: CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de - . A

137 | Limpieza Pablicay Ohrefo Santos Sorroza Calderon POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Eormdcion CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de i B iz

138 | Limpieza Piblicay Eb’e."’ Yorcael Sorroza Ruiz POLITICAS SECTORIALES Sﬁ:}m do Residuos kormadoy CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de o i 5

139 | Limpieza Publicay f’.b'e.m Victor Sorroza Sanjinez POLITICAS SECTORIALES Se“s;m" de Residos Formacion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de . : L

140 | Limpieza Pablicay Chofer Aldo Fabian Sosa Salgado POLITICAS SECTORIALES g;is;fs" de Residuos Fi;";;:;cl’" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de B . o

141 | Limpieza Publicay Sb"’.' o Teresa Viera Bejarano POLITICAS SECTORIALES Seﬁémn de Resiouds Formadon CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50,00 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de & 7

142 | Limpieza Publicay (L),b'e.' o José Villalobos Pérez POLITICAS SECTORIALES Sel,s;m de Residuos: Fommadon CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
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Sub Gerencia de

143 | Limpieza Pablicay 8::;{:13 Watter Rebolledo Olivos POLITICAS SECTORIALES g;ls;';’: de Residuos F"L;’Ezf:l’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de i ’ -
144 | Limpieza Publicay 3:1':;:23 Luz Marina Rodriguez Cum POLITICAS SECTORIALES S;?é'g: de Residuos F"L;'EZ::I’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de o : -
145 | Limpieza Piblicay 8'{'::;’23 Isidro Rodriguez Navarro POLITICAS SECTORIALES gjlf;"‘)’: e reidios F"L'a’:z:;‘l’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de - . .
146 | Limpieza Pablicay 8;’:::23 José Luis Romero Juarez POLITICAS SECTORIALES g;fé'f)’;‘ deResidios F"L'a";::f;‘l’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de % ; sz
147 | Limpieza Pablicay 8::;{:26 Wilfredo Romero Torres POLITICAS SECTORIALES gg,ﬁ'g: de Residuos FOL;TS:;?H CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de o . vi
148 | Limpieza Piblicay 8:1’;[;5 Blanca Rosillo Zarate POLITICAS SECTORIALES | Sostion de Residuos i CURSO ca REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido
Sub Gerencia de 5 . v
149 | Limpieza Pablicay Chofer Salvatierra Barreto POLITICAS SECTORIALES S;]s;'g: de Residuos F"L;':Z::I’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de " . i
150 | Limpieza Pablicay 8:::{;’23 Rodolfo Sanchez Zapata POLITICAS SECTORIALES (S;g?é'g: de Residuos F"L;';’:f:l’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de s ; 5z
151 | Limpieza Pablicay 8::{;3 Sandoval Fernandez POLITICAS SECTORIALES S;is;';’: de:Residuos F"L;'Ez:;?" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de ~ . 455
152 | Limpieza Pablicay 8:::{:23 Genoveva Sandoval Flores POLITICAS SECTORIALES g;is;'g: do Hosiduos FT.:EZ:;T“ CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de i ¢ -
153 | Limpieza Pablicay Chofer Mondragon Tandazo POLITICAS SECTORIALES S:I?é'g: do Residios F"L;rg:f:" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de " . ”
154 | Limpieza Pablicay 8::{:13 Morales Zavala Moraima POLITICAS SECTORIALES (S;;‘s;f: de:Residios FT_:E::::" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de " . i
155 | Limpieza Publicay 8&':{:23 Benjamin Moran Garcia POLITICAS SECTORIALES g;ls;';’: de Resiiuos FT_;?;:;‘I’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de i s i
156 | Limpieza Publicay 8::523 Fausto Moran Ramirez POLITICAS SECTORIALES S&?;'g: de Residios F"L;T:::" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de 5 y -
157 | Limpieza Piblicay 8:":::23 Maria Mufioz Campos POLITICAS SECTORIALES Sglfé"‘)’: de Residuos F‘i:;:f:l’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de o 5 o
158 | Limpieza Piblicay 8:\':{:28 Noblecilla Guaranda POLITICAS SECTORIALES g;f;'gg de Residuos F"L;";;f:" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de . "
159 | Limpieza Piblicay 8:::{:23 Hugo Nole Sagal POLITICAS SECTORIALES SSI?;I::: 46 Resichios F"L;T:::" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de = : 7
160 | Limpieza Piblicay gzsg’m Maria lisida Nfiez Moran POLITICAS SECTORIALES S;f;';’: de Reskhios F"L;’L‘zf:l’" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de ~ . o
161 | Limpieza Publicay 8;';{:23 Rosa Amelia Olaya Nizama POLITICAS SECTORIALES g;‘sélgg de Rediilos F"L;'Ezfgn CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de y v
162 | Limpieza Pablicay Obrero José Ortiz Arcaya POLITICAS SECTORIALEs | SeStion de Residuos Formacidn CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de " . ”
163 | Limpieza Piblicay Obirero Ingrid Ortiz Cruz POLITICAS SECTORIALES | oestion de Residuos Formacion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Limpieza Solidos Laboral

Barrido
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Sub Gerencia de

164 | Limpieza Piblicay 8::::2&1 Gerardo Ortiz Marchan POLITICAS SECTORIALES g;is;'g: de Residuos F‘;;'EZ:;T" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de 2 7 7

165 | Limpieza Pablicay 8:::{:26 Pedro Gonzales Vilela POLITICAS SECTORIALES S;f;'g: de Residlios F‘i;':zf;’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de 7 5 o

166 | Limpieza Publicay 8:::{:1 . Granados Rebagliatti POLTICAS SECTORIALES g;f;'g: de:Reskuos; Ft;'s:f:l’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de - ’ o

167 | Limpieza Pablicay 8::;’2 . Granados Rebagliatti POLITICAS SECTORIALES g;is;'g deiResidos F"L;'S;f:r" CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de = 5 2

168 | Limpieza Publicay E&r:i’;’za Granados Rebaliategui POLITICAS SECTORIALES S;is;'gs" daResidics F"L;";::;’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de o , i

169 | Limpieza Piblicay 8:;’:2 . Carlos Guerra Moran POLITICAS SECTORIALES g;fé'gs" deRasiduos F"L;'S::;‘l’" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de o . L.

170 | Limpieza Publicay 8z:ifza Juan Guevara Ugaz POLITICAS SECTORIALES g;?é'g: deResidilos Fi;’:z:';l’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de i s o

171 | Limpieza Publicay 8:;:0"23 Maria Elena Guevara Ugaz POLITICAS SECTORIALES g;is;'gs“ de Residuos F"L;?::;T" CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de iz , -

172 | Limpieza Pablicay gz:s;gza Tito Guevara Ugaz POLITICAS SECTORIALES g;?;'g: de Residuos F"L;'E:f;’" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de - . L

173 | Limpieza Publicay Ebrm Alfredo Gutiérrez Escobar POLITICAS SECTORIALES G"I.sm“ de Residuos Formacion CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de g i 5

174 | Limpieza Publicay 8&';::28 Amanda Herrera Medina POLITICAS SECTORIALES g;is;':sn detesiduoy F‘I’_"a ";:::l’" CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
S.Ub _Gerenqa d ? Obrero : Gestion de Residuos Formacion

175 | Limpieza Pblicay Limpi Gloria Huaches Flores POLITICAS SECTORIALES Solid CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barde impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de - . L.

176 | Limpieza Piblicay Eb"’.m Luis Imén Villegas POLITICAS SECTORIALES | Sestion de Residuos Formacion CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de = . o

177 | Limpieza Pblicay Sbrc."’ Walter Infante Luey POLITICAS SECTORIALES g'“‘l.s;"’" g Residuos Formadcn CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
S.Ub Qerenqa d " Obrero P Gestion de Residuos Formacién -

178 | Limpieza Publicay Limpieza Jara Choquehuanca POLITICAS SECTORIALES Solidos Labioral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de ” - )

179 | Limpieza Pablicay S;r:i:’m Yolanda Jiménez Cordova POLITICAS SECTORIALES g;is;'gs“ de Residuos F‘:_':S:::” CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de 25 g iz

180 | Limpieza Pablicay Sz:i’;’za José Justiniano Naval POLITICAS SECTORIALES g:"s;'gs“ de Residuos Fi;?::';l’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de i ’ ”

181 | Limpieza Piblicay Chofer Eleno Lalangui Romero POLITICAS SECTORIALES g;f;'gs" de Residuos F"L:::f:l’” CURSO c1 REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido
Sub Gerencia de - . 7

182 | Limpieza Pblicay Ez:gza Juana Lalupu Huertas POLITICAS SECTORIALES g;is;'gs" de Residuos FC":E::;T" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de i i i

183 | Limpieza Pablicay 8::;’:28 Maritza Lavalle Zarate POLITICAS SECTORIALES g;ﬁ'gs" do Residuas Fcl’_::::';l’" CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de o . .

184 | Limpieza Piblicay S;r;':za Aura Rosa Ledn Jiménez POLITICAS SECTORIALES S;f;'gs" de;Residios F‘l;’g:f'a‘l’” CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

Barrido
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Sub Gerencia de

Obrero

Gestion de Residuos

Formacion

185 | Limpieza Piblicay Limpioza Maribe! Lépez Huamén POLITICAS SECTORIALES | o0 o CURSO c REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de = : iz

186 | Limpieza Publicay 8:1’;’;’2‘_, Miton Paul Lépez Luna POLITICAS SECTORIALES g;f;';’: 0 Residio F"L;”;gf:“ CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
S.Ub Gerenqa d e Obrero ¥ Gestion de Residuos Formacion

187 | Limpieza Publicay Limpieza Jorge Luis Lopez Moran POLITICAS SECTORIALES Solidos Laboral CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
S.Ub Qerenqa d 2 Obrero . " Gestion de Residuos Formacion

188 | Limpieza Piblicay Limpieza Roxana Lopez Rimaycuna POLITICAS SECTORIALES Solidos Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de 2 z 5

189 | Limpieza Piblicay 8:;;’23 Yessica Lopez Sanjinez POLITICAS SECTORIALES g;ﬁ'gg de Residuos F"L;':;::I’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerenqa g% Obrero P Gestion de Residuos Formacion <

190 | Limpieza Pablicay Ui Alan Gary Luey Lamea POLITICAS SECTORIALES | gt s CURSO c REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de i - 3

191 | Limpieza Pablicay 8:::{:25 Alex Anderson Luna Agurto POLITICAS SECTORIALES | Seston de Residuos e CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de i s .

192 | Limpieza Piblicay 8::;’25 Yesica Chiroque Carrillo POLITICAS SECTORIALES g;?gf: de Residuos F‘I:Ez::l’" CURSO c REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
S.Ub Gerenqa d A Obrero 3 = o Gestion de Residuos Formacion -

193 | Limpieza Publicay Limpieza Manuel Cienfuegos Lopez POLITICAS SECTORIALES | o 1 o Laborsl CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de ; " <o

194 | Limpieza Publicay 8:;{:23 Pablo Cienfuegos Paz POLITICAS SECTORIALES g;?;'g: (EReS o F"L;?Z:f" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerenqa g Obrero 5 Gestion de Residuos Formacion

195 | Limpieza Publicay Limpieza Yolanda Cobefias Yovera POLITICAS SECTORIALES Solidos - CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de " . .

196 | Limpieza Piblicay 8:1':;’25 Franco Alcides Cruz Vega POLITICAS SECTORIALES g;ls(:'g: L F"L;'EZS;’“ CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
S.Ub Gerengia d o Obrero Gestion de Residuos Formacion

197 | Limpieza Publica y Limpieza Naldo Alex Cruz Vega POLITICAS SECTORIALES Solidos Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de " . .

198 | Limpieza Piblicay E.bre.r o Cruz Zapata de Chore POLITICAS SECTORIALES gel.s(;"’" deResickios FOFMadOn CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
S_ub ,G°'°"‘?‘a _de Obrero e P Gestion de Residuos Formacion <

199 | Limpieza Piblicay Limpi Emigdia Dioses Moran POLITICAS SECTORIALES | o 4 CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de s . %

200 | Limpieza Publicay Obrero Sara Effo Rodriguez POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Fotmiacion CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de i ; 5

201 | Limpieza Publicay Bb'e.m Noemi Espinoza Dios POLITICAS SECTORIALES gel?;w" de Regidlios Formatior CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de i 2 <

202 | Limpieza Pablicay E.b'e.' o Pablo Satl Estrada Serna POLITICAS SECTORIALES ge"s;"’" de Residuos Formadan CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de % ¥ o

203 | Limpieza Publicay E.b'e.r 9 Estrada Villareyes POLITICAS SECTORIALES gel.sé"’" de Residuos Eormacion CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de i : 2

204 | Limpieza Piblicay Bb'e.’ i Linda Flor Flores Bricefio POLITICAS SECTORIALES geﬁ:‘m geResiduos Formadan CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral

205 E'Ub 'Giregc};q . Gorero Grimelda Flores Cord POLITICAS SECTORIALEs | Cesion de Residuos Formacion CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

Impieza Fublica y leplezﬂ rimeida riores jova Solidos taboral i L

Barrido
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Sub Gerencia de

QObrero

Gestion de Residuos

Formacion

206 | Limpieza Publicay Limpieza Maria Flores Saldarriaga POLITICAS SECTORIALES Solidos Vaboral CURSO o REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de 2 : v

207 | Limpieza Pablicay 8:::{: 2a Francisco Garcia Mendoza POLITICAS SECTORIALES g;is(:'g: de Resiguos FT_;':;:;T" CURSO 1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de i : 7

208 | Limpieza Pablicay gbm';i':za Alberto Garcia Prado POLITICAS SECTORIALES S;?é'gs" de Residios FT.;’:Z:;T“ CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de e 7 o7

200 | Limpieza Pablicay (L)isr::i’:za Gerarda Gastelo Cruz POLITICAS SECTORIALES (s;;?;'g: de Residuos Ft;’:::;‘l’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de 5 ; i

210 | Limpieza Publicay 8::;’:25 América Gomez Veintimilla POLITICAS SECTORIALES S;isé'::s" de Residuos Ft’;s:f:" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
Barrido
Sub Gerencia de i ; i

211 | Limpieza Pablicay Eig::ireoz : Maria Jannet Arce Rasco POLITICAS SECTORIALES g;?;'g: de Residuos F"L'B'L';:'ET" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de i i 2

212 | Limpieza Publicay 8:’;;’:23 Taurima Astudillo Montoya POLITICAS SECTORIALES g:li;'gs" de Residuos F"L;':Zf';l’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de - : =

213 | Limpieza Piblicay 8::2;’18 Pedro Aloche Dioses POLITICAS SECTORIALES 53-3'3: g Residuos FC’L:::::I’" CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
S.Ub Gerenga d 3 Obrero 5 > Gestion de Residuos Formacion 5

214 | Limpieza Publicay Limpieza Balladares Cérdova POLITICAS SECTORIALES | ¢ 1 Lab6rl CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de o - ”

215 | Limpieza Péblicay 8::;{:25 Verénica Bancayan Olaya POLITICAS SECTORIALES S;?;'gs" e R F”L;?Zf:l’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sg P Qerenqa d o Obrero Gestion de Residuos Formacion <

216 | Limpieza Publicay Limpieza Laura Bances Pulache POLITICAS SECTORIALES Solidos Gkl CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de » 3 o

217 | Limpieza Publicay 8:1{;;)23 Mavila Benavides Espinoza POLITICAS SECTORIALES S:l?é'g: ERedoE FOSEZ:;T" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de - . ,

218 | Limpieza Piblicay 8:\':;:2’3 Ramona Bereche Méndez POLITICAS SECTORIALES S;i;'gs" 48 Residios F‘I’_;':::;’" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de " . "

219 | Limpieza Piblicay gbm':;:za Felicita Bereche Santos POLITICAS SECTORIALES (s;;iséﬁsn de Resicuos F"L'a'::::" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de " . "

220 | Limpieza Pablicay 8::;{:2 . Luis Alberto Boyer Zapata POLITICAS SECTORIALES g:li;'g: de Residuos F"L;'::f':" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido
Sub Gerencia de . i "

221 | Limpieza Publicay Obrefg Manuel Calderon Calero POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Formacian CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de iz . o

222 | Limpieza Publicay Obrerg Angélica Calero Solano POLITICAS SECTORIALEs | Sestion de Residuos Formacion CURSO a REACCION VIRTUAL 5000 000
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia de e : o

223 | Limpieza Piblicay Sb’e."’ Erlinda Calle Abad POLITICAS SECTORIALES (Saelf;“’“ de Residuos Formacion CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de o i s

224 | Limpieza Publicay Bb'e.m Marleny Calle Siancas POLITICAS SECTORIALES gel?;'m do Resiuos formadon CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
SF' b Gerenqa d e Obrero % P Gestion de Residuos Formacion <

225 | Limpieza Publicay Limpi Michel Camaho Coronado POLITICAS SECTORIALES Solid CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
S.u b _Gerenc_:a d o Obrero 5 E Gestion de Residuos Formacion

226 | Limpieza Publicay e Edwin Carrillo Chunga POLITICAS SECTORIALES - CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00

Limpieza Solidos Laboral

Barrido
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Sub Gerencia de

Gestion de Residuos

Formacion

227 | Limpieza Pablicay Chofer Jorge Carrillo Dioses POLITICAS SECTORIALES CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido Solidos Laboral
Sub Gerencia de = . i

228 | Limpieza Pablicay Sb'e.r o Orlando Carrillo Espinoza POLITICAS SECTORIALES gel.s;“’" g Residinos Fofmadion CURSO c1 REACCION VIRTUAL 5000 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
SUb Qerenq’a d e Obrero ’ ; " Gestion de Residuos Formacién

229 | Limpieza Publicay Limpi Victorino Casas Ojeda POLITICAS SECTORIALES | o .\ CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
S.Ub Gerencia ﬂe Obrero : y " Gestion de Residuos Formacion

230 | Limpieza Pablicay Livon Zoila Castillo Preciado POLITICAS SECTORIALES 2 CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza Solidos Laboral
=ub Gerencia de Obrero B Gestion de Residuos Formacion .

231 | Limpieza Publicay S Juana Alvines Fernandez POLITICAS SECTORIALES : CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Siib Gerencia d o Obrero F z Gestion de Residuos Formacion

232 | Limpieza Pablicay Limpi Maria Ancajima Silva POLITICAS SECTORIALES Solid CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido impieza olidos Laboral
Sub Gerencia de ~ . -

233 | Limpieza Piblicay f.b"’.“’ Wiliams Antén Aponte POLITICAS SECTORIALES | S¢stion de Residuos e CURSO c1 REACCION VIRTUAL 5000 0.00
Barrido impieza Solidos Laboral
Sul _Gerencia de Obrero . B Gestion de Residuos Formacion -

234 | Limpieza Pablicay Ao Francisca Arca Zapata POLITICAS SECTORIALES % CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido Limpieza Solidos Laboral
Sub Gerencia ds . . . Gestion de Residuos Formacion

235 | Limpieza Publicay Secretaria Farias Miro de Pacherres POLITICAS SECTORIALES : CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Barrido Solidos Laboral
Sub Gerencia de Policia Policia : - MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

236 Municipal Municipal Pedro Castillo Gutiérrez TRANSVERSALES contexto de crisis tborai CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia g MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacién P

27| Municipal Municipal | Inocencio Correa Cruz TRANSVERSALES contexto de crisis Laboral CURsG & REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia . X MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

238 Municipal Municipal Segundo Huaman Mogollon TRANSVERSALES context dé crisis Laboral CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia _— MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacién .

239 Municipal Municipal Walter Jiménez Camacho TRANSVERSALES contexto de crisis iabiorai CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia ; MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

L Municipal Municipal Luss; Lavalle Zerate TRANSVERSALES contexto de crisis Laboral CHR%0 & REACCION VIRTUAL R0 o0
Sub Gerencia de Policia Policia MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

24 Municipal Municipal Erasmo Mendoza Sullon TRANSVERSALES oniado de erdia Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia . . MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacién 5

242 Municipal Municipal José Rosendo Moran Garcia TRANSVERSALES contexto de crisis tabordl CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia s i MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

243 Municipal Municipal Lidia Maria Silupu Inga TRANSVERSALES contsti de crisis Gboral CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion 2

244 Municipal Municipal Vanessa Yudith Aponte Bermudo TRANSVERSALES Contexds de ciisis Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia ; : . MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

245 Municipel Municipal Alba Del Rosario Garcia Garcia TRANSVERSALES contexto do ciisis Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia ; s 3 ¢ MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacién <

246 Municipal Municipal Yino Antonio Hernandez Dioses TRANSVERSALES contaxtode crisis Uakioral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia . 3 MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

247 Municipal Municipal Juan Orlando Marquez Tavara TRANSVERSALES Gontoio 6 crisis takiaral CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de Policia Policia . - MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion 2

248 Municipal Muricipal Denis Manuel Ortiz Vite TR ANSVERSATES contewto de crisis Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de 4 MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacién P

249 Serenzgo Serenazgo Abraham Samuel Ramos Benites TRANSVERSALES conforinds o Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de ; y o MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion

250 Serenazgo Serenazgo José Darwin Becerra Avila TRANSVERSALES Sortoo do taboral CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
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251 :?egszrggda de Serenazgo Darwin Fidel Casariego Cardenas - mgi’;lé\:ms ggnngtooadl ectlr?::ano en Ft;':z:;?n CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
252 :?esaezr:gaa g Serenazgo | Segundo Rubén Cedilo Lopez & m‘;{;’;’;‘:&s fjn"t’;';‘z'e°'c“rf;ga“° on F"L:;‘sf;’“ CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
253 i:’ef:z’zgaa de Serenazgo | Luis Alberto Clavio Arese B :,"V‘;I,ii'::ﬁs f:n”{e'i't"oad':'c“::ga"" e ]| H ‘:;'L‘:f:l‘“ CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
254 g?esgzgda de Serenazgo Roberto Carlos Espinoza Socola . m’;{g;ls‘\:ms fgﬂn{/‘i;itooadlecg?:i:ano en Fol;r:zgcl‘m CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
255 g:’cs:;‘ggda de Serenazgo | Franco Alberto Fernandez Zapata . m:rliils‘\:us gjﬂ"{;&;‘ﬂ e°icur?§ga"° en F"L;'Ezf;‘l’" CURSO ca REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
256 ::’esg:gda ge Serenazgo | Wilmer Alberto Ferrefiay Flores - mgiir:ws fgn”t’;it"oad':ic“r?;:a"" en F‘i;’;‘z::" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
257 irbesgzgda de Serenazgo Cesar Augusto Gomez Yarleque . x‘:&?::&s fgﬂn{;izﬂecz?::am en Fc::;\zi?n CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
258 ::)eszzrzgda de Serenazgo Miguel Enrique Infante Matamoro ™ m‘;;ii?:ms fgnnt/(iecxi&adlecicu:iisai:ano en Fo;g:::?n CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
259 ::’eﬁ:zrzgda de Serenazgo | Deysi Ménica Lazo Alva Tkmgiif:w s f:n”";ii;ﬂ:i:ﬁ;:a"° en Fi;';‘:::“ CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
260 ::’eszzgda de Serenazgo | Roy Mike Lupu Silva - A“:'\]’;I/ii'::m < f:n"t’;i“:)a(}ecic“ﬁ;gam en F"L:EZ:;?” CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
261 :?es:?;gda de Serenazgo Jenny Jhon Melgar Espinoza ® A'\:I\l:.\l;i?;\:LES S;q;i%ﬂ:g?:igam en Fol;nl:::;?n CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
262 g?egaezng:gcia g Serenazgo Lorenzo Miguel Mogollén Cornejo . ::IQI/EERRMS:LES fgnn{;iit%a(}:';?;:ano &n Ft;?::;?n CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
263 ::’es:zgda e Serenazgo | Mario Cesar Moreno Carrion = A“:";I;’;'SA:LES fgﬂ”{;zad':g?;:am en F"L;'E:::;" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
264 ::’es:;ggda % Serenazgo Casimiro Pablo Noriega Mufioz . AMN/;.\r/i:::LES f:nntgiitooadl :LL:_?;:am en FT:E:::“ CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
265 :?;:;nga de Serenazgo Yuver Francisco Oviedo Vinces . mgiﬁriws fgﬂr\giitooadlecicur?;:am en F(:;rsz:;?n CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
266 :?esgzgda e Serenazgo | Grabiel Oyola Moran . m‘;{/i';?:ws f:n”t';iif:’: e°ic“r?:i'ga"° en F"L;'EZf:I’" CURSO a1 REACCION VIRTUAL 50,00 0.00
268 ::)esgggda de Serenazgo José Grabiel Peralta Bustamante TR::I\‘:I/??SA:LE < fg:{;i;‘;ﬂ:g?;:am on sz::n CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
269 ::’esgzgda % Serenazgo | Elmer Pefia Cabrera - mg?:::m fgﬂ”{;ﬂt‘;ﬂ:ﬁ;:a"" en F"L;'Ef)::"’" CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 0,00
270 g:’e;;:;:gda de Serenazgo | Telmo Pefia Damian N ::g/iils‘\:us fjn"t’;ii;ﬂ:g?;ga"” en F"L;’E:::“ CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 000
n irbeszzgda ge Serenazgo Yonny Hermis Alfonso Zarate ® /:\:I\II;.\I’/ETRISAASLES gjﬂr‘g;a(}:g?:i:am en F(:_:E::n CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
m it’esz'zg“a de Serenazgo | Wilder Edgardo Alvarado Infante B m:zii?:ms fgﬂ"t’;ﬂt‘;ﬂ:'c“::gam etz H "L;”;:f;‘l’“ CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
273 ::’esaezrzgda g Serenazgo | Milton Balladares Pefia o A":I’;I/EE:SA:LES f:n"gi';f}:'c“r?::am on FOL:;::" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
274 :Ee:l;ae;zgda de Serenazgo Jonnatan Joffra Barreto Mejia . AT\I@I/ET!ISAASLE < ggnngiza(}ectﬁ;gam en Fi:;z:;?n CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
275 ::’eff:z'zgda e Serenazgo | Rodolfo Céceres Vargas - AM’\“;I/EE:SA:LE . f;"g;ad':'c”f:gam en F"L;”;::;?“ CURSO a REACCION VIRTUAL 50.00 000
276 g;besgggda de Serenazgo Cecilia Del Carmen Calle Curay ™ Ah:gl\;i?:l\sms E:nr‘gii;a(}:g?:igam en Ft:g;::" CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
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Sub Gerencia de

MATERIAS

Servicio al ciudadano en

Formacion

21 Serenazgo Serenazgo Victor Hugo Camacho Vilela TRANSVERSALES contaito do cids Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de : o i MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion "
278 Serenazgo Serenazgo Tatiana Leticia Campos Feijoo TRANSVERSALES contaxtodecrisis Labioral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de . : . MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
279 Serenazgo Serenazgo Victor Jhon Alex Carbajal Aguilar TRANSVERSALES o doerie Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de 2 e ; MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
280 Sereniazgo Serenazgo Lisner Femando Castillo Leon TRANSVERSALES e — Labioral CURSO (1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de —_ " MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion %
281 Serenazgo Serenazgo José Allison Castro Garcia TRANSVERSALES ohiaido do cridie Laboral CURSO Cc1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de : A MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion <
282 Serenazgo Serenazgo Oscar Santiago Cordova Moran TRANSVERSALES contadlo de crisis Gbiorsl CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de . MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
283 Serenazgo Serenazgo Junior Argenys Escobar Rujel TRANSVERSALES contasto da o Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de - i g MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
284 Serenazgo Serenazgo Jimm Rivelino Farias Mendoza TRANSVERSALES contEto do crisis Gabaral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de . " MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion <
285 Serenazgo Serenazgo Juan Guillermo Feijoo Moran TRANSVERSALES contexto de crisis Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de : MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
286 Serenazgo Serenazgo Junior Flores Olivos TRANSVERSALES contaits decrisie Laboral CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de - . MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
287 Serenazgo Serenazgo Vanessa Janeth Jiron Dominguez TRANSVERSALES contexto de crisis Laboral CURSO c1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de : P MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
288 Serenazgo Serenazgo Jimmy Joel Lavalle Pefia TRANSVERSALES Sonlants dé crisis iaboral CURSO C1 REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub Gerencia de 3 2 MATERIAS Servicio al ciudadano en Formacion
289 Serenazgo Sub Gerente | Carmen Hernan Loayza Leon TRANSVERSALES e Laboral CURSO Gl REACCION VIRTUAL 50.00 0.00
Sub gerencia de PROGRAMASO Formacion REACCION Y e o
290 Tes ogreri " Sub Gerente | Ericka Juliana Varillas Cabrera APLICATIVOS SIAF CabiaFal CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
INFORMATICOS CONOCIMIENTOS)
R PROGRAMAS O Formadis REACCION Y 150.00 000
291 T:soreerrizma 3 Secretaria | Maria Noriega Oyola APLICATIVOS SIAF T;'E:::I’" CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
INFORMATICOS CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Técnico e Formacion REACCION ¥ o o
292 Tesoreria Administrativo Jes(s Manuel Ramirez Zapata APLICATIVOS SIAF Laboral CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
INFORMATICOS CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de LTI Formacion REACCION ¥ e L
293 Tosoreria Técnico Huber Guevara Cortez APLICATIVOS SIAF Laboral CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
INFORMATICOS CONOCIMIENTOS)
Sub gerencia d SISTEMAS H;n;v:lzglt?aslpatr: I(asesﬁdn Formacion REACCION Y = Fs
204 ersgn: lage Sub Gerente | Toshio Takaesu Nole ADMINISTRATIVOS DEL gel e dimienetg o b CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
P ESTADO PERUANO delaC it _'YI CONOCIMIENTOS)
Sub ia d Asistent il HeTmlzn:?slpatr:E i Formacion REACCION ¥ 15000 oo
295 p:rsgr?;f"“a 2 " dmil:ist:a?ivo Amilcar Gastén Medina Aguayo ADMINISTRATIVOS DEL gzlsR‘::' df’ni:neg y'Ge‘:b‘:l" it CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
ESTADO PERUANO de la Capacitacion CONOCIMIENTOS)
Sub gerencia de Asistente PROGRAMAS.O Formacion REACCION Y 10040 000
296 ersgnal Administrativo Ricardo Isidro Infante Luey APLICATIVOS PLAME Lbira] CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
P INFORMATICOS CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacion REACCION Y il L
297 Patsoral Técnico Martha Ojeda Dioses HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL

CONOCIMIENTOS)
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) ” REACCION Y 80.00 0.00
Sub Gerencia de . o < - y Formacion
298 Transportes Sub Gerente Victor Lenin Cérdova Purizaga HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Eibiral CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia d Formacion REACCION Y — o
299 Trans:ozga = Técnico Viana Pefia Sénchez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario i CURSO a APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Unidad Formacion REACCION Y B e
300 Eosmilidona Sub Gerente Martin Maceda Espinoza HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Unidad Formacion RESCEION'Y L o
301 Formu;'ggf: evnidad | secretaria Janet Miriam Pefia Sanchez HABILIDADES BLANDAS | Atencién al usuario i CURSO a APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
R CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Tramite Formacion REACCION ¥ e L
302 Dosiimentario v Archive Sub Gerente Anggie Melissa Pardo Pefia HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Lsboral CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
y CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Tramite | Técnico Formacion REACCION Y 8000 000
303 N . S Julio Vargas Sanjinez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
Documentario y Archivo | Administrativo Laboral CONOCIMIENTOS)
Formacion REACCION Y 8000 000
304 | Gerencia de Rentas Secretaria Fanny Medina Pefia HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario tabiral CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Formacion REACCION Y — L
305 | Gerencia de Rentas Técnico Rigoberto Moran Jiron HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario 1Zbord CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Gerencia de Seguridad Formacion REACCION ¥ H o
306 Ciudadana eg Gerente Marco Gandarillas Lopez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Gerencia de Seguridad Formacion REACCION ¥ e o
307 Ciudadana o Técnico Johnny Ancajima Fernandez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
. . Procurador SISTEMAS )
308 ;‘:&‘gggﬁ”a Publica | pypjeo José Nole Nunjar ADMINISTRATIVOS DEL | Defensa Juridica del Estado | 2" CURSO o) iﬁﬁ‘éﬂgg; VIRTUAL 30000 000
Municipal ESTADO PERUANO
Secretari Formacion REACCION ¥ 8000 000
309 | Secretaria general G‘:{:{;"a Valerie Guerrero Mogollon HABILIDADES BLANDAS | Atencién al usuario - CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
— REACCION Y 80.00 0.00
310 | Secretaria General Secretaria Teresa Elias Silva HABILIDADES BLANDAS | Atencién al usuario ‘i::::;’" CURSO a1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacién REACCION Y 80.00 0.00
311 | Bienestar Social y Técnico Jhon Percy Vela Jara HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laborai CURSO C1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
Familiar CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de S REACCION Y 80.00 000
312 | Bienestar Social y Sub Gerente Wilder José Damian Acosta HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
Familiar CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Eemadiin REACCION Y 80.00 0.00
313 | Bienestar Social y Teécnico Juanita Reyes Oyola HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
Familiar CONOCIMIENTOS)
Sub G iade | Formacion REACCION Y B e
314 msmu;:)en';'a € MagEN | Sub Gerente | Jime Enrique Preciado Dioses HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario A CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL

CONOCIMIENTOS)
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- REACCION Y 80.00 0.00
Sub Gerente de . 2 % z Formacion
315 OMAPED Sub Gerente Iris Marlene Aleman Quevedo HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario (3B5El CURSO Ccl APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia dt Formacion REACCION Y i o
316 OI;AAP?ESHM = Secretaria Saldarriaga Benavides HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario o CURSO a APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
S orandia d — REACCION Y 80.00 000
317 0';AAPE';"“ 0 Abogada Zoraida Avila Zurita HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario °L ';ac ‘I’" CURSO a1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
abora CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Obras Formacién REACCION Y 8000 000
318 Piblicas Sub Gerente José Guerrero Panta HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario LabsFl CURSO Cc1l APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
S CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Obras | Técnico Formacion REACCION Y 0w 0%
319 Piblicas Administrativo Karla Bruno Sarmiento HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO €1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Formacion REACCION Y %0 L
320 | Sub Gerencia de MYPES | Sub Gerente Manuel Rixar Flores Pena HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario CURSO CY APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
Laboral
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacién REACCION Y 8000 000
321 Registro Civil Sub Gerente Eduar Antenor Mejia Iman HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO Cc1 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL
g CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacién REACCION Y o e
322 Registro Civil Secretaria Maritza Lupu Lopez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO Cc1 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL
eg CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacién REACCION Y 8000 0.00
323 Recaudacion Secretaria Maira Querevalu Sevilla HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario P CURSO Cc1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
S8 3 . ; REACCION Y 80.00 000
34 R‘;cauzz;.‘;‘: o Sub Gerente | Carmen Herrera Reyes HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario ‘i:;;f:l’" CURSO a APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacion REACCION Y % "
325 Rosatdacen Técnico Félix Lopez Noriega HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario iaboral CURSO C1l APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
o CONOCIMIENTOS)
Sub G ia d Formacion REACCION Y 8000 000
32 R‘;cio:a'ﬁz":dabne Técnico Nora Marcela Yuyes Meza HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario e CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
ora CONOCIMIENTOS)
Sub Gi ia d Técni Formacion REACCION Y om 0'00
327 Rgcio:;ﬁz":;me A:fr:li;cigtrativa Segundo Rivera Pefia HABILIDADES BLANDAS | Atencién al usuario i CURSO a APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia d¢ Formacion REACCION Y o o
328 R:cio:al?zn:c?o'ne SubGerente | Edgar Aloche Olaya HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario it CURSO a1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
CONOCIMIENTOS)
— —_— REACCION Y 80.00 000
329 P?o r:r;a';";d;es Técnico Edwin Giomar Serna Moran HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario "L";ac"l’" CURSO a APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
9 A%ora CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacion REACCION Y % o
330 Procyaras Sodks Técnico Delia Saldarriaga Oyola HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Laboral CURSO c1 APRENDIZAIJE (SOLO VIRTUAL
9 CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacion REACCION Y 8000 000
331 ! Técnico Seminario de Rodriguez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario CURSO a APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
Programas Sociales Laboral

CONOCIMIENTOS)
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Sub Gerencia de Técnico Formacién REACCION Y 80.00 0.00
332 Proaramas Sobiaka Admiristiativo Santos Ojeda Casariego HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Labbral CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
4 CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacién REACCION Y 80.00 0.00
333 Braies Sub Gerente Ericka Serrano Preciado HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario e CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
pu CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia d Formacién REACCION Y 80.00 0.00
334 P:‘esu e’zgza “ Secretaria Maria Garcia de Rodriguez HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario e CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
2 avora CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacién REACCION Y 80.00 0.00
335 Presupucsto Técnico Rigoberto Aguilar Ugaz HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario taboral CURSO c1 APRENDIZAIE (SOLO VIRTUAL
pu CONOCIMIENTOS)
i is Eli i REACCION Y 80.00 0.00
336 :\“‘;2;’:::'3 deProg. | g, Gerente 31\3: Eﬁb:et: et Cammen HABILIDADES BLANDAS | Atencién al usuario Fc"_:;‘;::’” CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO | VIRTUAL
9 CONOCIMIENTOS)
Sub Gerencia de Formacion REACCION Y 80.00 0.00
337 F o= Sub Gerente Karla Neyra Aleman HABILIDADES BLANDAS Atencion al usuario CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL
Estadistica e Informatica Laboral
CONOCIMIENTOS)
Gerencia de Formsdén REACCION Y 80.00 0.00
338 Administracién Tributaria Gerenta Sandra Espinoza Villar HABILIDADES BLANDAS | Atencion al usuario Labarai CURSO c1 APRENDIZAJE (SOLO VIRTUAL

CONOCIMIENTOS)
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