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RESUMEN

La investigacion que hemos realizado es de tipo correlacional, los métodos
utilizados fueron el Deductivo - Inductivo y el Analitico — Sintético, de disefio
Descriptivo-Correlacional, transversal, las variables estudiadas son dos: Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral.
La misma que se desarrollé con la finalidad de “determinar cual es el nivel de
relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los Servidores
Publicos de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, en el
afo 2021”.
La muestra estuvo conformada por 59 trabajadores, se emple6 dos cuestionarios
(uno por cada variable) para el recojo de la informacion.
Después de los respectivos andlisis de datos, los resultados hallados nos confirman
nuestra hipotesis planteada: “Existe una relacion significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia
de Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021”, el mismo que segun la
correlacion de Rho de Spearman es (r =, 951), lo que nos confiere a manifestar que,
a mejor clima organizacional mayor sera la satisfaccion laboral de los
colaboradores.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, servidores

publicos.



ABSTRACT

The research that we have carried out is of a correlational type, the methods used
were Deductive - Inductive and Analytical - Synthetic, with a Descriptive-
Correlational, transversal design, the variables studied are two: Organizational
Climate and Job Satisfaction.

The same one that was developed with the purpose of "determining the level of
relationship between the Organizational Climate and the Job Satisfaction of the
Public Servants of the Infrastructure Management of the Regional Government of
Pasco, in the year 2021".

the sample consisted of 59 workers; two questionnaires (one for each variable) were
used to collect the information.

After the respective data analysis, the results found confirm our hypothesis: "There
is a significant relationship between the Organizational Climate and the Job
Satisfaction of the Public Servants of the Infrastructure Management of the Regional
Government of Pasco, 2021", the same which according to Spearman's Rho
correlation is (r = 951), which allows us to state that the better the organizational
climate, the greater the job satisfaction of the collaborators.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, public servants.



INTRODUCCION

Consideramos que la gran mayoria de colaboradores de las diversas
entidades publicas, muestran una preocupacion paulatina por el clima laboral en el
gue se desempefian y de qué manera esta influye en la satisfaccion laboral dentro
de su contexto organizacional.

Garcia (2009) nos manifiesta que “El diagnéstico del clima proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que afectan el comportamiento
organizacional y permite desarrollar planes de mejoramiento orientados al cambio
de actitudes y conductas de los involucrados a través del mejoramiento de los
factores diagnosticados”, es por ello que consideramos de suma importancia
realizar nuestra investigacion.

Diversos estudios coinciden en que “Un trabajador satisfecho es importante
para una organizacion”. Segun Cortés (2021) “La satisfaccion laboral se entiende
cuando un trabajador se siente motivado, contento y dichoso con su trabajo. La
satisfaccion laboral ocurre cuando un empleado siente que esta teniendo estabilidad
laboral, crecimiento profesional y un comodo equilibrio entre el trabajo y la vida”.

Por los enunciados mencionados es que presentamos la presente
investigacion titulada: Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de los Servidores
Publicos de la Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de
Pasco, 2021

Con la finalidad de cumplir con lo estipulado en el reglamento de grados y
titulos de nuestra universidad, asi como una mejor exposicidn nuestra investigacion
fue dividida por capitulos, de esta manera queda distribuida de acuerdo al siguiente

orden.
Capitulo | Problema de investigacién, se encuentra compuesto por el

planteamiento del problema, la delimitacion de la investigacién, los problemas tanto

general y especificos, los objetivos tanto generales como especificos y la



justificacion de la investigacion.

Capitulo Il Marco Teorico, aqui se muestran las referencias significativas
dentro de los ambitos: internacionales, nacionales y locales, nuestra
fundamentacion teérica empleada, la definicién de los términos basicos utilizados,
las hipoétesis y la operacionalizacion de nuestras variables investigadas.

Capitulo 1l Metodologia y técnicas de investigacion, se revela el tipo, nivel y
los métodos utilizados, del mismo modo los instrumentos utilizados, la poblacion,
muestra, el disefio de la investigacion, las técnicas e instrumentos de recolecciéon
de datos, el tratamiento estadistico, la orientacion ética.

Capitulo IV Resultados y Discusion, se encuentra el analisis y discusion de
resultados, se presentan los resultados mediante tablas y graficos. También se
presenta la prueba de hipétesis y la discusion de los mismos teniendo en cuenta los
objetivos, antecedentes y fundamentacion teérica

Concluimos nuestra investigacion presentando las respectivas conclusiones

y recomendaciones materia de nuestra investigacion.

Los Autores

vi
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

Actualmente el factor humano, es considerado por las organizaciones
como el factor mas preciado que tiene toda institucion, porlo tanto deben de tener
competencias laborales requeridas para el logro delos objetivos y metas
institucionales, considerando que la gerencia de infraestructura del Gobierno
Regional de Pasco, esta al servicio de las personas y localidades de la region,
mediante la ejecucion de los diversosproyectos y obras que beneficien a los
mismos, es importante que sus trabajadores gocen de un clima organizacional
favorable, el mismo que repercutirda al momento de realizar sus actividades
laborales y por ende lograra una mejor satisfaccion laboral de los trabajadores.
“Investigacionescientificas han mostrado, ademas, que el clima organizacional
afecta la satisfaccion laboral y la motivacion en el trabajo” (Toro, 2009)

Consideramos que uno de los factores que inciden en esta problemética
es el bajo nivel del clima laboral, debido a que los colaboradores no tienen una
adecuada satisfaccion laboral, el mismo que repercute al momento de prestar
sus servicios, esto puede deberse a que muchos de los servidores no cuentan

con el perfil necesario que requiere el puesto de trabajo, debido a que la mayoria



de los que entran a trabajar lo hacen por favores politicos. Este es un gran
problema que se encuentranen la mayoria de las entidades publicas.

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desenvolvimiento de una organizacién, por tanto, su conocimiento proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales. Los estudios de clima representan herramientas eficaces que
permiten analizar las necesidades y expectativas de los empleados, asi como
detectar losposibles problemas que surjan en el ambiente laboral.

Diversos estudios coinciden en que: “Un clima laboral inadecuado influye
negativamente en la productividad de las instituciones y se puede transformar
en causa de agotamiento, tension o estrés” (Likert, 1967). Asi mismo, puede
impactar de manera desfavorable en la satisfaccion y el desempefio laboral de
un individuo, puesto que disminuye el potencial de productividad.

El clima organizacional de cualquier institucion es muy propio de dicha
organizacion no solo por las caracteristicas de la misma, sino por las
percepciones que cada individuo tiene del medio ambiente de trabajo en el cual
se desempefia, percepciones que estan influidas a su vez por los aspectos
culturales propios de cadapersona. Bajo esta premisa es dable afirmar que no
es posible encontrar dos instituciones que tengan el mismo climaorganizacional,
y que dicho clima refleja la interaccion entre las caracteristicas personales de
cada individuo y las propias de su organizacion. (Garcia, 2007, p. 153)

Segun Work Meter, (2016) “Las condiciones de trabajo: ademas de
proporcionar a las personas las herramientas y tecnologia adecuadas para
realizar sus tareas, hay que procurar que su jornada de trabajo sea lo mas

confortable posible”. Esto redundara en un mejor clima organizacional y
porende en una mejor satisfaccion laboral.

En una institucion publica como es la que estamos estudiando, son

diversos los servicios que presta en beneficio de la poblacion, por lo que es

2



1.2.

fundamental conocer las caracteristicas individuales de cada servidor; estonos
permitira buscar soluciones practicas para lograr tener un mejor clima
organizacional y por ende una satisfaccion laboral de sus trabajadores. Locual
se reflejard en un mejor servicio a la poblacion.

“La satisfaccion laboral es el estudio del desempefio y de las actitudes
de las personas en el seno de las organizaciones. Este campo centra su analisis
en cémo el trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y
productividad de la organizacion” (Dailey, 2012).

Por las razones expuestas anteriormente, es que se identifico el
problema siguiente: ¢ Cudl es el nivel de relacion entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia Regional de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 20217
Delimitacién de la investigacion

Con fines metodoldgicos previstos para alcanzar los objetivos previstos
en la presente investigacion, se tiene delimitados los siguientes aspectos:

a) Delimitacion espacial
La tesis se desarroll6 en las instalaciones de la Gerencia de Infraestructura
del GOREPA, ubicado en el distrito de Yanacancha, provincia de Pasco,
region Pasco.

b) Delimitacién social
La investigacion abarca a los trabajadores de todos los niveles de la
Gerencia de Infraestructura del GOREPA

c) Delimitacion temporal
El periodo de nuestro estudio comprende el afio 2021

d) Delimitacion conceptual
Para nuestra investigacion, comprenden los conceptos de nuestras dos

variables identificadas: Clima organizacional y Satisfaccion Laboral.



1.3.

Clima Organizacional: “se refiere al ambiente existente entre los miembros

de la organizacion. Esté estrechamente ligado al grado de motivacion de los

empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales

del ambiente organizacional” (Chiavenato2009)

Satisfaccion Laboral. “Actitud general de un individuo hacia su empleo.La

actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada

en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo”.

(Robbins y Judge, 2013)

Formulacién del problema

1.3.1.

Problema general

¢,Cual es el nivel de relaciébn entre el Clima Organizacional y la

Satisfacciéon Laboral de los Servidores Pulblicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 20217

1.3.2.

a)

b)

d)

Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de relacion entre la autorrealizacion y laSatisfaccion
Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura del
Gobierno Regional de Pasco, 20217

¢, Cual es el nivel de relaciéon entre el involucramiento laboral y la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 20217

¢, Cudl es el nivel de relacion entre la supervision y la SatisfaccionLaboral
de los Servidores Publicos de la Gerencia Regional de Infraestructura
del Gobierno Regional de Pasco, 20217

¢Cual es el nivel de relacion entre la comunicacion y la Satisfaccion

Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura del



1.4.

e)

Gobierno Regional de Pasco, 2021?
¢, Cual es el nivel de relaciébn entre las condiciones laborales y la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 20217

Formulacién de objetivos

14.1.

Objetivo general

Determinar cual es el nivel de relacion entre el Clima Organizacionaly la

Satisfaccion Laboral de los Servidores Pulblicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

14.2.

b)

d)

Objetivos especificos

Determinar cudl es el nivel de relacion entre la autorrealizacion y la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Determinar cudl es el nivel de relacién entre el involucramiento laboraly
la Satisfaccién Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Determinar cual es el nivel de relacion entre la supervision y la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Determinar cudl es el nivel de relacion entre la comunicacion y la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Determinar cudl es el nivel de relacion entre las condiciones laborales
y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos dela Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco,2021.



1.5.

Justificacion de lainvestigacion

Consideramos que nuestra investigacion se justifica por lassiguientes

consideraciones:

a)

b)

Justificacion tedrica

Al indagar sobre los antecedentes de nuestra investigacion se pudo
encontrar trabajos de investigacion que demuestran que existe una
relacion directa entre ambas variables materia de nuestro estudio:Clima
Organizacional y Satisfaccion laboral, especialmente en el ambito
internacional y nacional, mas no a nivel local.

Por lo que con la presente tesis se busca contribuir con la ampliacion del
marco tedrico y su relacién de nuestras variables, con sus respectivas
dimensiones e indicadores, especialmente en las entidades publicas, las
mismas que estamos seguros servirdn de aporte para futuras
investigaciones.

Justificacion metodolégica

Para realizar nuestra investigacion se han utlizado y validado dos
instrumentos de estudio: uno para Clima laboral, de la autora Palma
Carrillo, (2004), que es la “Escala de Clima Laboral CL- SPC” yotra para la
variable Satisfacciébn Laboral de la misma autora, Palma Carrillo,
denominado: “Elaboracion y validacion de una escala de satisfaccion
laboral SL-SPC para trabajadores de Lima Metropolitana” (2009), los
mismos que estan orientados para los fines que persigue nuestra
investigacion y que podran ser utilizados en futuras investigaciones.
Justificacion préctica

Nuestro estudio ha recolectado informacion sobre los diversos factores del
clima organizacional y la satisfaccion laboral que puedan ser utilizados por
quienes dirigen el GOREPA y en especial la Gerenciade Infraestructura,

para obtener mejores parametros del desempefio laboral y lo cual se

6



1.6.

d)

e)

reflejara en un mejor servicio al ciudadano de la Regién Pasco.
Justificacion social

Nuestra investigacibn permitira que quienes dirigen la gerencia de
desarrollo social y los servidores, conozcan y apliquen los instrumentos
y recomendaciones sobre clima organizacional y satisfaccion laboral para
lograr un mejor desempefio laboral de sus servidores y por ende logren dar
un mejor servicio a sus usuarios y la poblacion de la region Pasco.
Justificacion de conveniencia.

El estudio es conveniente, ya que la razon de ser de cualquier institucion
publica son sus usuarios y la ciudadania, por lo tanto,cualquier entidad
publica para lograr este objetivo debe de contar con un favorable clima
organizacional, lo cual se reflejara en la satisfaccionde sus servidores y por
ende como dice la Cooperacion Alemana al Desarrollo — Agencia de la GIZ
en el Peru (2015) “prestar servicios de calidad, pasa por interiorizar que
todas nuestras acciones o inaccionescomo servidores publicos, a lo largo
del ciclo de la gestion publica, impactan en el servicio final que la entidad

presta al ciudadano”.

Limitaciones de la investigacion

Las principales limitaciones que se tuvieron al momento de realizar la

presente investigacion son:

a)

b)

Falta de acceso a la informacion y documentacion interna de la gerencia
de infraestructura, aduciendo las autoridades regionales, que,segun la
Constitucién politica del Pert, dado por el Congreso Constituyente
Democrético, (1993) son auténomas politica, econémicay administrativa.

Dificultad para poder realizar las encuestas, ya que los colaboradores
aduciran la falta de disponibilidad de tiempo, asi como su temor al
momento de rellenar las respuestas, ya que piensan que estan siendo

evaluados.



2.1.

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes a nivel internacional

Tapias (2019), en la tesis titulada: “Influencia del climaorganizacional
en la satisfaccion laboral de los empleados decolegios publicos del Municipio
del Socorro, 2018-2019 primersemestre”. Para a optar por el titulo de:
Magister en Seguridad ySalud en el Trabajo de la Universidad Libre sede
Barranquilla, tuvo como objetivo general: “Determinar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de empleados de colegiospublicos del
municipio de Socorro, 2018-2019 primer semestre” (p.25), la investigacion
tiene un enfoque cuantitativo, se empleé elmétodo deductivo de tipo
descriptivo, correlacional y un disefio noexperimental de corte transversal. Se
conto con una muestra de 57personas. Se contd con el uso de dos
instrumentos validados yestandarizados, el primero de estos es la escala de
medicion ECOla cual mide clima organizacional desarrollada por FernAndez en
el2008, que consta de 63 items los cuales estdn agrupados en 5
dimensiones y el otro es el ISL*66 de Galicia y Hernandez del afio2000, el cual
mide la satisfaccion laboral, cuenta con 66 preguntas oreactivos y 4 dimensiones.

La conclusién principal a la que arribo fue: Se logré establecer que s existe
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influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de dichos
trabajadores, dando por sentado que entre mas se acerque a la excelencia el
clima organizacional mayor serd la satisfaccionlaboral que puedan sentir los
trabajadores de estas instituciones educativas. (p. 78)

Alducin y Gil. (2017), en sus tesis titulada: “Relacion entre Clima
organizacional y Satisfaccién laboral en empleados del Gobierno Federal”, de la
Universidad Nacional Autonoma de Meéxico, cuyo objetivo principal fue:
“‘Determinar la relacion estadisticamente significativa, que existe entre los
factores de Clima Organizacional y factores de Satisfaccion laboral en una
muestra de empleados del Gobierno Federal” (p. 81), El tipo de investigacion es
descriptivo correlacional, el disefio de investigacion es no experimental, la
muestra estuvo compuesta por 200 empleados, los cuales pertenecena dos
instituciones del Gobierno Federal. Las conclusiones principales fueron las
siguientes:

Podemos concluir que la muestra de trabajadores de la dependencia
de gobierno, en las cuales se realiz6 lainvestigacion, muestran una
percepcion del clima organizacional favorable, lo que los hace sentir
satisfechos con distintos factores, lo cual contribuye a que el
desemperfio y lastareas realizadas sean satisfactorias. (p. 157)
Existen diversos factores que pueden afectar o modificar la
percepcion que tiene los empleados respecto al climaorganizacional
de su empresa, del mismo modo, distintos factores e incluso los
mismos también pueden influir en la percepcién que tienen de qué
tan satisfechos estan con su trabajo. (p. 157)

Naranjo (2017) en la tesis titulada: “El clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Instituto Tecnoldgico Superior Libertad. De
la Universidad Central del Ecuador”. El objetivo fundamental es “determinar la

influencia del Clima organizacional en la Satisfaccion laboral del personal del
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Instituto Tecnoldgico Superior Libertad” (p. 5). El tipo de Investigacion es
descriptiva, no experimental, los instrumentos utilizados son para clima
organizacional, la escala de clima organizacional EDCO y de satisfaccion laboral
el Overall Job Satisfaction, la muestra fue de 15 colaboradores, la conclusion
principal fue: “En base a la investigaciény los resultados obtenidos se concluye
gue el clima organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores porel motivo que las dos variables son calificadas por la mayoria
de investigados como positivas”. (p. 79)

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional

Félix (2022) En la investigacién “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los colaboradores de un Instituto de EducaciénSuperior Tecnolégico
Publico de Tarma-Junin 2021” que tuvo como objetivo General “Determinar la
relacién entre clima organizacional y satisfaccién laboral en los colaboradores
de un instituto de educaciénsuperior tecnoldgico publico de Tarma, Junin (2021)”
(p 15), fue una investigacion de tipo explicativo, de nivel correlacional, de
disefio descriptivo-correlacional, la muestra estuvo compuesta de 60personas,
se utilizaron dos encuestas (uno por cada variable)

Existe una correlacion significativa inversa débil entre el clima laboral y
la satisfaccion laboral en un instituto de educacién superior tecnoldgico publico
de Tarma, asimismo se puede aseverar que la correlaciéon inversa es de -0,137,
pertenecientea correlacion inversa débil. Se manifiesta un descontento entre
estas variables, lo que indica una falta de armonia institucional.(p. 74)

Asencio (2020) en la tesis titulada: “Influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los colaboradores de unalnstitucién Publica de
Cajamarca en la Unidad de Administracion y Finanzas, 2018”. Para optar el
grado de Maestro en: Direccion y gestion del talento humano de la escuela de
postgrado y estudios continuos de la Universidad Privada del Norte, tuvo como

objetivo general: “Determinar la influencia del clima organizacional en el
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desempefio laboral de los colaboradores de una Institucién Puablica deCajamarca
en la Unidad de Administracion y Finanzas, 2018” (p. 2), la investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal. Con una muestra
de 50 colaboradores, se aplicé un cuestionario para cada una de las variables,
la cual estuvo disefiada a través de la escala de Likert con 5 niveles de
respuesta. Para la variable Clima Organizacional estuvo conformada por 24
preguntas, tan igual para la variable Desempefio Laboral por 24 preguntas. La

conclusiéon mas resaltante fue:

Que en la investigacion se acepta la hipétesis formulada “El clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de
los colaboradores de una Institucion Publica de Cajamarca en la
Unidad de Administracion y Finanzas” por cuanto el resultado de la
aplicacion de la pruebaestadistica Chi-cuadrado, donde P valle
alcanzo6 un valor de 0.000 el cual es menor que el 0.05 por lo tanto
se demuestra que existe una influencia positiva y significativa entre
las variables clima organizacional y el desempefio laboral. (p. 86)
Orihuela (2020) en la tesis que titulo: “Cultura organizacional y
satisfaccion laboral del personal en tiempos del COVID-19. Centro deSalud
Puente Chao, 2020”. Para optar el grado de Maestra en GestionPublica de la
escuela de posgrado de la Universidad César Vallejo, tuvo como objetivo
general: “Determinar la relacion entre la Cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal que trabaja en elCentro de Salud Puente Chao en tiempos
del COVID-19” (p. 4), se realiz6 una investigacion descriptiva-correlacional
involucrando a 60 trabajadores administrativos y asistenciales. Se practicé un
muestreono probabilistico, a los 60 rabajadores de la muestra. La conclusion
principal fue:

“Existe relacion significativa (p<0,05) y moderada entre la cultura
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organizacional con la satisfaccién laboral del personal, en el Centro
de Salud Puente Chao, en tiempos del COVID-19, 2020”. (p. 41)

Gomero (2019) en la tesis titulada: “Clima organizacional ysatisfaccién
laboral en el personal administrativo de la Universidad de Barranca, para optar el
grado académico de Doctor en Administracionde la escuela de posgrado de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién”, El objetivo general de
dicha investigacion fue: “Determinar la correlacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional
de Barranca — Lima” (p. 3). El método es de tipo cuantitativa, aplicada,
correlacional, de disefio no experimental, de corte transversal, asi mismo se
aplicé dos cuestionarios 8una para cada variable) la muestra fue no probabilistica
irrestricta de 26 trabajadores,la conclusién principal de dicho estudio fue:

“El clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral; ademas podemos decir que el nivel de
correlacion es regular (40.6%)” (p. 57)

Reyes y Moran (2019) en la tesis que titularon: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores administrativos de la escuela de
posgrado de la Universidad Nacionalde Piura, periodo 2016”, para optar el grado
académico de Magister en Administracion mencién en Gerencia
Gubernamental, de la Universidad Nacional de Piura, su objetivo general fue
“determinar larelacion entre la satisfaccion Laboral de los trabajadores y el clima
organizacional de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacionalde Piura,
periodo 2016” (p. 17), el disefio utilizado fue no experimentaltransversal y con un
tipo de investigacién descriptiva correlacional. Para recoger la informacion se
utilizé un instrumento para la satisfaccion laboral y otro para el clima
organizacional, dicho cuestionario estuvo compuesto de 50 preguntas y 32
preguntas respectivamente, se cont6 con una muestra de 86 trabajadores, luego

de los respectivos analisis, la principal conclusion a la arribaron fue:
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El clima organizacional de la Escuela de Post Grado de la
Universidad Nacional de Piura, es regular, lo que se explica porel nivel
regular en lo relacionado a la realizacion personal, supervision,
comunicacion y en las condiciones laborales; el Unico aspecto con
una valoracion positiva es el involucramientolaboral. (p. 73)

Huarcaya (2018) en la tesis titulada: “Clima organizacional y desempefio
laboral de los servidores publicos de la sede central del Gobierno Regional
Huénuco, 2018. Para optar el grado de Maestra enGestién Publica de la escuela
de posgrado de la Universidad César Vallejo, el objetivo general de la
investigacion fue establecer la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral, basado en el conocimiento y experiencia practica de la
capacidad organizacional que se da en la instituciéon. Dicho estudio es no
experimental, modalidad correlacional, de disefio correlacional - transversal. La
técnica empleada fue la encuesta y como instrumento,el cuestionario el primero
de 10 items para la variable Clima organizacional y 10 items para la segunda,
con una muestra de 82 servidores publicos. La conclusién principal a la que
arribo fue:

Se concluye que si existe relacion positiva y significativa entre elclima
organizacional y desempefio laboral en la sede central del Gobierno Regional
de Huanuco, 2018. Se determind y analizé la relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la sedecentral del Gobierno Regional de
Huénuco, 2018; obteniendo una correlacion de Rho de Spearman = 0,388 y un
p<0,01.

2.1.3. Antecedentes a Nivel Local

Alberto (2020) En la investigacion: “El clima organizacional en el
desempefio laboral de los servidores de la municipalidad distrital deHuayllay
2018”, tuvo como objetivo principal “Identificar si el Clima Organizacional se

relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
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Distrital de Huayllay 2018” (p. 3), fueuna investigacion aplicada, se utilizé el
método cientifico; de disefio no experimental de corte transversal, la muestra
estuvo constituida por 65 trabajadores, en su conclusién principal nos manifiesta
que:
Existe una relacién significativa entre el Liderazgo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Huayllay-
Pasco 2018; confirmada por el coeficientede correlacion Rho de
Spearman igual a 0,539; asi como la primera prueba de hipotesis
especifica realizado con el estadistico Chi Cuadrado; donde el XC 2
= 21,936 > Xt 2 = 12,5916; demostrandose que Existe una relacion
significativa entre el Liderazgo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Huayllay- 2018. (p. 60)

Heredia (2019) en la tesis titulada: “Gestion organizacional y satisfaccion
laboral de los empleados del Gobierno Regional Pasco periodo 2018”, para
optar el grado académico de maestro en Gestidnpublica y desarrollo local de la
escuela de posgrado de la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, el
objetivo general de dicha investigacion fue: “Determinar de qué manera la
gestiénorganizacional influye en la Satisfaccion laboral de los empleados del
Gobierno Regional Pasco” (p. 16), dicho estudio fue de tipo: Investigacion
Aplicada, el nivel descriptivo explicativo. se realiz6 con una muestra de 469
colaboradores, la conclusion principal fue:

Con respecto al objetivo general, la investigacion demuestra que existe
relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y la motivacién
laboral segun personal del Gobierno Regional de Pasco; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,818, demostrd una alta relacion

entre las variables. (p. 97)
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2.2.

Bases teoricas — cientificas
2.2.1. Clima organizacional

‘La investigacion y el estudio del clima organizacional se han
desarrollado desde mediados del siglo XX. En tiempos recientes, la
investigacion en clima organizacional ha sido activa, diversa y a lo largo de mas
de 50 aflos se han generado multiples investigaciones, definiciones e
instrumentos de medicién” (Uribe, 2015).

Para Schneider y Reichers (1983) “el clima organizacional se refiere a
las descripciones individuales del marco social o contextual de la organizacién
de la cual forman parte los trabajadores”.

“El clima organizacional corresponde a las percepciones compartidas de
aspectos tales como politicas, practicas y procedimientos organizacionales
formales e informales”. Segun losefialan Woodman y King (1978),

Forchand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como:
un conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores para
describir a una organizacién y distinguirla de otras, su estabilidad es
relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas
en la organizaciébn plantean el clima como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen a una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas
gue la forman. (p. 123)

Como parte de su teoria toman en cuenta cinco variables estructurales:

= El tamafio

= |a estructura Organizacional

= La complejidad de los sistemas

= La pauta de liderazgo

= Las direcciones de metas (Forchand y Gilmer, 1964)
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Tagiuri y Litwin (1968) consideran al clima organizacional “como
resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una
organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion”.

Es por ello que se considera el clima organizacional, como una
caracteristica con una cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de
una organizacion, la cual es experimentada por sus miembros, influye en su
conducta y puede ser descrita en términos devalores de un particular conjunto
de caracteristicas o atributos de la institucion.

Campbell et al. (1970), basados en las propiedades del clima
organizacional, lo definen como

Un conjunto de atributos especificos que pueden ser inducidosde la
forma en que la organizacion acuerda con sus miembros.Para los
individuos, el clima organizacional es un conjunto de atributos y
expectativas las cuales describen a la organizacionen términos de
caracteristicas, resultados del comportamientoy contingencias

Hellriegel (1974) define al clima organizacional como “un conjunto de
atributos percibidos de una organizacién y, o sus subsistemas, o ambos, que
pueden ser inducidos de forma que la organizacion y, o sus subsistemas, o
ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno”.

De acuerdo con este autor, éste muestra caracteristicas importantes de
considerar para su definicion y medicion:

Garcia (2007) nos manifiesta que:

El clima organizacional de cualquier institucion es muy propio de
dicha organizacién no solo por las caracteristicas de la misma, sino
por las percepciones que cada individuo tiene delmedio ambiente de
trabajo en el cual se desempenfia, percepciones que estan influidas
a su vez por los aspectos culturales propios de cada persona. Bajo

esta premisa es dable afirmar que no es posible encontrar dos
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instituciones gquetengan el mismo clima organizacional, y que dicho
clima reflejala interaccién entre las caracteristicas personales de
cadaindividuo y las propias de su organizacion
Para Chiavenato (2009), “el clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al
grado de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional” (p. 129). Por
consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades.
Garcia (2007) De manera atinada hace una clasificacion de las
definiciones de clima organizacional al considerar tres perspectivas:

1) Perspectiva estructural. “Definiciones en las cuales el clima
organizacional es una caracteristica de la organizacion, de forma
independiente a las percepciones de sus miembros” (Garcia,2007). Si se
considera esta perspectiva, el clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion, las cuales

a) distinguen una organizacion de otra,

b) tienen una estabilidad relativa en el tiempo y,

¢) influyen en la conducta de los trabajadores (Forehand y Gilmer,
1964)

2) Perspectiva individual. “El clima organizacional se define a partirde las
percepciones de los trabajadores acerca del entorno para asignar
significados que hacen una realidad mas comprensible” (Garcia, 2007). “El
clima organizacional, estd conformado, entonces, por los significados
percibidos que los individuos atribuyen a las caracteristicas particulares del
contexto de trabajo”(James y Jones, 1974)

3) Perspectiva interaccionista. “El clima organizacional es el resultado de
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la interaccion entre las caracteristicas de la organizacion y las de los
trabajadores, tal como las perciben” (Garcia, 2007).

Desde esta perspectiva, el clima organizacional “es el conjunto de
interacciones sociales en el trabajo que permiten a los trabajadorestener una
comprension del significado del contexto del trabajo” (Schneider y Reichers,
1983).

Un clima positivo se caracteriza porque las personas perciben
favorablemente realidades laborales como el apoyo que reciben por parte de sus
jefes y comparnieros, la calidad del tratoentre las personas, la claridad con que
cuentan sobre lo que hacen, la disposicion de herramientas y recursos para
realizar el trabajo, la estabilidad, la coherencia, entre otras. (Toro y Sanin 2013,
p. 11)

“El clima organizacional tiene un efecto en el comportamiento de los
trabajadores dentro de la organizacién, por lo que éste actita como un
determinante del comportamiento en un sentido interactivo, mas que como un
determinante directo del comportamiento”’(Woodman y king, 1978).

Bordas (2016) manifiesta que el clima laboral, se refiere a la “percepcién
gue tienen los trabajadores con respecto a su entorno laboral en donde se
desarrollan sus actividades, en un periodo de tiempo dado. Este contexto es el
gue aporta al trabajador condicionesque favorecen o dificultan el desempefio de
su trabajo” (p. 107).

La importancia del clima organizacional radica en el efecto quetiene en
los trabajadores, especialmente en su conducta y en su desempeiio laboral en
las organizaciones, asi como en la motivacionpara realizar su trabajo.

Segun Bordas (2016) A fin de comprender mejor el concepto de Clima
Organizacional es necesario resaltar los siguienteselementos:

a) El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

b) Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
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trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

c) El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

d) EI Clima es una variable interviniente que media entre los factoresdel
sistema organizacional y el comportamiento individual.

e) Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a

otra dentro de una misma empresa.

f)  El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente
altamente dinamico. (Bordas, 2016)

2.2.2. Tipos de clima organizacional

Rensis Likert (1968) habla de dos tipos de clima organizacionalcada uno
de ellos dividido en dos grandes sistemas.

a) Climade tipo autoritario: siendo este un clima cerrado determinado por
una estructura rigida. Este se divide en dos grandes sistemas:
= El Sistema de Autoritarismo Explorador: “que se caracteriza porque la

jefatura, direccion o gerencia no tiene confianza haciasus trabajadores,
la percepcion que se tiene en este tipo de clima es de temor y la
interaccidon que se da entrecolaboradores y directivos es casi nula”.
(Likert, 1968)
= El Sistema de Autoritarismo Paternalista: “Este se caracteriza porque
en larelacion colaboradores y directos existe confianza,en este tipo de
clima se manejan las recompensas y loscastigos como fuentes de
motivacién y los supervisores de cada area manejan mecanismos de
control” (Likert, 1968)
b) Clima de tipo participativo: en cuanto a este tipo de clima encontramos

gue corresponde a un clima abierto caracterizado por su estructura
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flexible. Este también se divide en dos grandessistemas:

=  Sistema Consultivo: “Este se caracteriza por la confianza que existe
entre directivos y colaboradores. Esta atmdsfera esta definida por
el dinamismo y la administracion funcional en basea objetivos por
alcanzar” (Likert, 1968)

= Sistema Participacion en Grupo: Este se caracteriza porque los
directivos tienen plena confianza en sus colaboradores. El
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor
medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion
estratégica. (Likert, 1968)

2.2.3. Dimensiones del clima organizacional

Palma (2004) en la escala CL-SPC presenta cinco dimensiones:

1) Autorrealizacion: “Es la apreciacion del trabajador con respectoa
las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de
futuro, de tal modo que les permite avanzar y sentirse realizados”
(Palma, 2004). La autorrealizacion se encuadra dentro del contexto
de la psicologia humanista y de la personalidad. Las personas en
su generalidad buscan obtener logros o desarrollar habilidades,
capacidades y potencialidades, es decir, el desarrollo personal
persistente. Al respecto. Maslow (1971) “refiere que la
autorrealizacion es dificil de explicar lo que son o no son, pero es
un término que reune 17 meta necesidades”. Las relaciones
humanas entienden, la participacion del colaborador dentro de la
organizacion como una forma de humanizar el trabajo y permitir
con ella que los trabajadores consigan satisfacer sus necesidades
no solo de insuficiencia, sino también de indole superior. Asi, una

vez que este nivel remunerativo es constante o satisfecho
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2)

3)

4)

medianamente, la persona desea cierta seguridad laboral vy
tranquilidad con respecto a su situacion futura.

Involucramiento laboral. “Es la identificacion que tiene el
empleado con los valores organizacionales y el compromiso para
con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion,contribuyendo
al logro de las metas organizacionales y logrando un mejor
desempefio y calidad en su tarea” (Palma, 2004). SegunRobbins y
Judge (2013) “el compromiso es el elementofundamental para la
generacion de equipos eficientes, que se genera en el mismo
trabajador, se extiende a sus compafieros y a su vez se proyecta
en un objetivo comun”. Asimismo, este compromiso genera la
motivacién de logro y engrandece sudesempefio laboral.
Supervisiéon La supervision, segun Palma (2004), “son las
apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo
y orientacién para las tareas que forman parte de su desempefio
diario”. De ahi que, en la actualidad, las organizaciones buscan
contar con trabajadores altamente capacitados, competentes, por lo
gue es importante que se cuentecon un ambiente motivador hacia
sus colaboradores.

Comunicaciéon: Para Palma (2004), “la comunicacién es la
percepcion del grado de fluidez, claridad, coherencia y precision de
la informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de lamisma”.
Segun Goldhaber (2003) “Las organizaciones estan formadas por
un grupo de personas que interactdan en un marcode una
estructura sistematica para cumplir con sus objetivos”. Estas

personas dentro del contexto tienen distintos cargos ydistintos
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5)

roles.

Segun Robbins y Judge (2013) “La comunicacién cumple cuatro
funciones dentro de las organizaciones: Control, motivacion,
expresion emocional e informacion”. La funcion de control, incurre
sobre las conductas de interaccién entre los integrantes de la
entidad, mediante las jerarquias de autoridad o lineamientos
formales. La comunicacién incita a lograr la motivacion de los
trabajadores para lograr cumplimiento y el éxitode las distintas
tareas y responsabilidades.

Condiciones laborales. Chiavenato (2007) sefiala. “Las
condiciones de trabajo son las circunstancias fisicas en las que el
empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacion.
Es el ambiente fisico que rodea al empleado mientras desempefia
un cargo”.

Es decir, es el reconocimiento de que la entidad abastece de los
elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios
para cumplir con las tareas delegadas. Al respecto, Argyris (2001),
sostiene que: Si se desarrollan las actividades esenciales de la
organizacion centradas en el logro de los objetivos, el
mantenimiento del sistema interno y la adaptacién al contexto, la
persona tendrd mas oportunidad de expresar sus potencialidades,
experimentar la autoestima y alcanzarel éxito psicoldgico por la
percepcion de las condiciones laborales. En la organizacion la
remuneracion es uno de losindicadores que el trabajador reconoce
como atractiva para permanecer en el centro laboral, como

reconocimiento a sudesempefio y logros de su tarea. (p.134)
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2.2.4. Satisfaccion laboral

Las primeras teorias de la relacion entre la satisfaccion y el rendimiento
laboral o productividad, se pueden resumir en la afirmacién de que “un
trabajador contento es un trabajadorproductivo”. Sin embargo, mientras algunos
expertos opinan que la satisfaccion laboral afecta la productividad, se hall6 que
la mayor parte de estos estudios de la relacion partian de disefios que no podian
exponer la causa y el efecto. Otros estudios que han controlado esta posibilidad
indican que la conclusién mas valida es que “la productividad conduce a la
satisfaccién y no a la inversa”.

Para Vallejo (2010) “La satisfaccion en el trabajo podria definirse como
la actitud del trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud se basa en las
creencias y valores de que el trabajadordesarrolla su propio trabajo”. (p. 95)

Por su parte Locke (1976), afirma que “la satisfaccion en el trabajo es un
estado emocional positivo y placentero resultante de la percepcion subjetiva de
las experiencias laborales del sujeto”

Segun Robbins y Judge, (2013), “una persona con una gran satisfaccion
con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que se siente
insatisfecha alberga actitudes negativas”

Lo que nos quiere decir que la actitud que demuestra el trabajador frente
a las labores que realiza, estan ajustadas al grado de satisfaccion que sienten
al momento de realizar sus labores, es decir a mayor satisfaccién laboral, se
tendrd mayores y mejores actitudes positivas.

Segun Chiavenato (2009) “Las condiciones fisicas del trabajo noson lo
Gnico que importa, sino que se necesita algo mas. Las condiciones sociales y
psicologicas también forman parte del ambiente laboral”. Investigaciones
recientes sefalan que, para alcanzar la calidad y la productividad, las

organizaciones deben contar con personas altamente motivadas que se
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involucren en los trabajos que realizan y recompensadas convenientemente por

su contribuciony albor que realizan.

Para Vallejo (2010) “Las variables en el trabajo determinan la
satisfaccién laboral”. La realidad nos indica, que los principales factores son: un
trabajo desde el intelecto inspirador, recompensas equitativas, ambientes
favorables de trabajo y colegas cooperadores y comprometidos con la
organizacion.

Segun Palma (2009) “La satisfaccion laboral, es la disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creenciasy valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional’. Estas actitudes son
basadas desde el ambiente de trabajo donde se desenvuelve, se relaciona
directamente con el desempefio, ya que untrabajador feliz es un trabajador
productivo.

Nos menciona la existencia de 4 factores que explican la satisfaccién
laboral:

1) Significacion de tarea: “Es la disposicién al trabajo con respectoa las
funciones a atribuciones asociadas a que el trabajo personallogra un
sentido de esfuerzo, realizacion, equidad”.

2) Condiciones de trabajo: “Es la evaluacion del trabajo en funciéna la
existencia o disponibilidad de elementos, tanto normativas que regulan la
actividad laboral, esto generado por el ambiente del trabajo que permite el
bienestar personal y facilitar el hacer unbuen trabajo”.

3) Reconocimiento personal y/o social: “Es una postura evaluativa del
trabajo en funcion al reconocimiento propio o de personas asociadas al
trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de éstos
en resultados indirectos”.

4) Beneficios econémicos: “Disposicion al trabajo en funciéon a aspectos

remunerativos o incentivos econdémicos como producto del esfuerzo en la
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tarea asignada”. (Palma, 2009)

Diversos estudiosos coinciden en que, existen diversos componentes de
la satisfaccidén en el empleo que los trabajadores requieren para permanecer en
ély destacan los siguientes:

1) Elsalario o pago recibido por la prestacién de su fuerza laboral.

2) Laseguridad en el empleo.

3) Elreconocimiento.

4) Horarios y condiciones de trabajo.

5) La supervisién y auto supervision.

6) Expectativa del empleo.

7) El estilo de direccion o de liderazgo.

8) Poder e influencia.

Un aspecto importante a tener en consideracion después de analizar el
contexto post corona virus, es que la gran mayoria de colaboradores consideran
gue: La flexibilidad, no solo de horarios, también el hecho de poder trabajar
desde el hogar o cualquier otro lugar que no sea la oficina, aumenta la
satisfaccion laboral.

Debemos manifestar que el tema de la satisfaccion laboral esun tema
muy estudiado, debido a la importancia y los efectos que estapuede llegar a tener
en las entidades, tanto positivos como negativos,asi como la consecuencia y
factor de influencia que esta tiene en el clima organizacional, los cuales son
expuestos por diferentes autores, segin sus puntos de vista, sus analisis,
interpretaciones e investigaciones.

2.2.5. Determinantes para la satisfaccién laboral

Robbins (2004) Consideré que los principales factores organizacionales

gue determinaban la satisfaccién laboral eran:

1) Reto del trabajo-satisfaccion con el trabajo en si. “Este factor era
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2)

determinado por las caracteristicas propias del puesto de trabajo, en la

cual la importancia de la naturaleza del trabajo era factor determinante de

la satisfaccion del empleado”. (Robbins, 2004)

Sistemas de recompensas justas. “Existen dos tipos de recompensas

relacionadas con la satisfaccién laboral: lasextrinsecas y las intrinsecas”.

(Robbins, 2004)

a)

b)

Las recompensas extrinsecas. Son las que otorga la organizacién,

segun el desempefio y el esfuerzo de los empleados, entre ellos

tenemos: el sistema de salarios y politicas de ascensos que se tiene

en la organizacion, los elogios y los reconocimientos. La motivacion

extrinseca se hautilizado para motivar al empleado de formas como:

= Recompensas tangibles como pagos y promociones.

= Recompensas intangibles tales como la alabanza y elogioen
publico

Las intrinsecas: “Son las que el empleado experimentaba

internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y

habilidad manual por un trabajo bien hecho”. (Robbins, 2004) Sin

embargo, era necesario que este sistema de recompensas sea

percibido por el trabajador como justo y equitativo, para que se sientan

satisfechos con él.

= Satisfaccion con el salario: Segin Borra y Gomez (2012) “el
salario es exdgeno en la ecuacion de satisfaccion laboral y tiene
un efecto significativamente positivo sobrela satisfaccién laboral”.
Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacion que los empleadosreciben a cambio de su labor,
este elemento esconsiderando calve, ya que, si el empleado

percibia que el sueldo es justo, generaba satisfaccion y esto
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influye enelevar su nivel de desempefio.
=  Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos:. El
crecimiento profesional y personal creado por los ascensos en
una organizacién, es un componente de satisfaccion, ya que ello
genera una percepcion de mejoramiento de estatus en la empresa
y sociedad.
2.2.6. Dimensiones de la satisfaccion laboral
Palma (2009) en su elaboracién y validacion de una escala de
satisfaccion laboral SL-SPC para trabajadores de Lima Metropolitana,“nos refiere
gue existen dimensiones similares en un ambiente empresarial las mismas que
estan relacionadas con”:

1) Condiciones fisicas y/o materiales: “Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvolvia el trabajador cotidianamente el cual
facilitaba el desarrollo de sus funciones” (Palma, 2009). Eustaquio (2016),
manifiesta que “A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se
interesan en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal
y lesfacilite el hacer un buen trabajo”. Es decir, un ambiente fisico comodo
y con un adecuado disefio, consentirdn un mejor desempefio y favorecera
la satisfaccion del colaborador.

2) Beneficios laborales y remunerativos: Segun Palma (2009) “Indicaba el
grado de complacencia en relaciéon con el incentivo econémico percibido
por la funcion que realiza”. Robbins (2012), manifiesta que “los empleados
tienden a preferir trabajos que lesden oportunidad de usar sus habilidades
y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacién de
como se estdndesempefiando, estas caracteristicas hacen que un puesto
sea mentalmente desafiante”.

3) Politicas administrativas: “Es el grado de acuerdo frente a las politicas o

normas que rige en la institucion. Comprendia todos los elementos
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4)

5)

6)

Institucionales, Legales y administrativos a través de los cuales el Estado
ejerce acciones de poder que orientan y definen el rumbo de las demas
dimensiones haciendo manifiestas las relaciones entre elegidos y
electores”. (Palma, 2009)

Relaciones sociales: “El nivel de complacencia frente a la interrelacion
con los demas miembros de la organizacion con quien compartia
actividades cotidianas” (Palma, 2009). Asi mismo segun Chiavenato
(2010), “considera que las relaciones sociales son las acciones y las
actitudes desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos”.
Cadaindividuo posee unapersonalidad propia y diferenciada que influye en
el comportamiento y actitudes de las otras personas con las que entre en
contacto, asi como también es influenciada por el comportamiento de las
otras personas. Lo que nos quiere decir que las personas tratan de
adaptarse a las demas personas y grupos, buscan ser comprendidas,
aceptadas y participar con el propésito de atender a sus intereses y
aspiraciones personales.

Desarrollo personal: Segun Palma (2009) “Es la oportunidad que tiene el
trabajador de realizar actividades significativas a su autorrealizacion”. Para
lograr progresar o avanzar se fijardn unasmetas y en la consecucion de
las mismas se encontraran dificultades. el éxito de superar estas
dificultades radica en aprender a reaccionar favorablemente ante los
inconvenientes. Goleman (2006), manifiesta que “el desarrollo personal o
crecimiento personal, es entendido como el afan de superacion que motiva
a avanzar hacia delante, o aquello que la persona puede hacer mas alla
de su desarrollo natural en funcién de la edad”.

Desemperio de tareas: Para Palma (2009) “Es la valoracion conla que se
asocia el trabajador a sus tareas cotidianas en la entidaden que labora”.

Amaru (2008) argumentd que “el buen desempefiopara el colaborador es el
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2.3.

resultado que logra. Se refirié también alcumplimiento de las obligaciones

y responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio”

7) Relacion con la autoridad: segun Palma (2009) es “La apreciacion
valorativa que realizaba el trabajador de su relacién en el jefe directo y
respecto a sus actividades cotidianas”. Nash (1988) “considera que se
tiene implicaciones practicas para las empresas que desean mejorar su
productividad, al respecto, los gerentes deberian establecer una relacion
directa con sus colaboradores esto generaria mayor productividad en
ellos”.

Definicion de términos basicos

Actitudes: “Es un sentimiento positivo o negativo o un estado mental de alerta,

aprendido y organizado mediante la experiencia, que ejerce influencia

especifica en la respuesta de una persona a la gente, objetos y situaciones”.

(Gibson et al. 2007)

Aptitud: Capacidad y buena disposicién para ejercer o desempefiar una

determinada tarea, funcién, empleo, entre otras.

Calidad de vida en el trabajo: “Es la satisfaccion laboral generada por la

idoneidad de las tareas, la cultura y el clima organizacionales, el espiritu de

equipo y de comparierismo, las percepciones salariales y prestaciones, entre

otros factores”. (Chiavenato, 2009).

Clima organizacional: “Constituye una configuracion de las caracteristicasde

una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo, el

clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo” (Brunet,

2011).

Comportamiento organizacional: “El comportamiento organizacional,

comunmente conocido como CO, es el campo de estudio que investiga el

efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen en la forma de
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actuar de la organizacion, y su propoésito es mejorar el desempefio de ésta”.
(Robbins y Judge, 2009, p. 375)

Comunicacion ascendente: “Comunicacion que asciende de los individuosde
los niveles inferiores de las organizaciones a los superiores. Entre las mas
comunes estan las cajas de sugerencias, juntas de grupo, y procedimientosde
apelacion y queja”. (lvancevich, et al. , 2006)

Comunicacion descendente: “Comunicacion que transmiten quienes ocupan
lugares superiores en la jerarquia a los niveles inferiores”. (Ilvancevich, et al.,
2006)

Comunicacion diagonal: “Comunicacién que atraviesa funciones y nivelesde
la organizacion”. (Ivancevich, et al., 2006)

Comunicaciéon horizontal: “Comunicacién que se transmite entre los
departamentos de una organizacién”. (lvancevich, et al., 2006) Condiciones
de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extralaboralese individuales
que estan presentes al realizar una labor encaminada a laproduccion de
bienes, servicios, y/o conocimientos.

Diferencias individuales: “Los individuos son similares, pero también son
Unicos. El estudio de las diferencias individuales tales 54 como las actitudes,
percepciones, habilidades permiten a un administrador explicar lasdiferencias
en los niveles de desempefo”. (Gibson, et al., 2007)

Equidad: “Es el sentimiento de justicia y de equidad que perciben los
empleados de parte de la organizacion”. (Brunet, 2011)

Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiolégico, psicolégico como
conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la
interaccion de sus condiciones individuales, intralaborales y extralaborales.
Identidad: “Sensacién de pertenencia que tienen los trabajadores para consu
institucion” (Brunet, 2011).

Institucion publica: “En este tipo de empresa el capital pertenece al Estadoy
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2.4.

generalmente su finalidad es satisfacer necesidades de caracter social enbien
de la comunidad2. (Brunet, 2011).

Motivacion: “Situacion o proceso que guia determinadas conductas en busca
de alcanzar un objetivo o la satisfaccion de una necesidad”. (Brunet, 2011)
Recompensa: Reconocimiento percibido por los miembros de una
organizacién por un trabajo bien hecho.

Percepcion: “Proceso mediante el cual un individuo asigna un significado al
entorno. Implica organizar e interpretar varios estimulos en una experiencia
psicolégica”. (Gibson, et al., 2007)

Personalidad: “Conjunto estable de caracteristicas y tendencias que
determinan las semejanzas y diferencias en la conducta de las personas”.
(Gibson, et al., 2007)

Reconocimiento: “Es el tipo de reconocimiento otorgado por la organizacion
para el trabajo bien hecho2. (Brunet, 2011).

Sistema de recompensas: “Abarca el conjunto de beneficios que una
organizacion dispone para sus miembros, y los mecanismos por los cuales se

distribuyen dichos beneficios”. (Gibson, et al. , 2007)

Formulacién de hipotesis

2.4.1. Hipoétesis general
Existe una relacién significativa entre el Clima Organizacional y la

Satisfacciéon Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

2.4.2. Hipotesis especificas

a) Existe una relacion significativa entre la autorrealizaciéon y la

Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

b) Existe una relacion significativa entre el involucramiento laboraly la
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2.5.

d)

Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Existe una relacion significativa entre la supervision y la Satisfaccion
Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura del
Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Existe una relacion significativa entre la comunicacién y la Satisfacciéon
Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura del
Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021

Identificacion de variables

25.1.

2.5.2.

Variable independiente
X= Clima Organizacional
Variable dependiente

Y= Satisfaccién Laboral
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2.6.

Definicion operacional de variables e indicadores
Variable Independiente: Clima Organizacional
Definicién Dimensiones Indicadores items Escala
7,10,2
Autodesarrollo 6,
o 27,32.
Autorrealizacion
Desarrollo por 1,36,3
la Institucion 8,
46, 47.
Compromiso 2,17,2
) con la | 2,37.
Variable organizacion
independiente X= | Involucramiento g '
Clima | laboral Toma 15,12,
organizacional: decisiones 11.
Se refiere al Cooperacion 5, 20,
ambiente existente laboral. 44 1) Nunca
~ entrelos Por oS 3 2) Casi
miembros dela . 6.21 nunca
organizacion. Superiores 212 3) A veces
Esta Supervisién o7 | 4)Casi
estrechamente Evaluacion de | 28, 29, siempre
ligado al grado de tareas 13,41, |5) Siempre
motivacién de los
empleados e indica Reconocimien 16
de manera to
especifica las
propiedades Acceso  a lat
motivacionales informacion
Relaciones
14,24,
del c L, laborales
amb|ente Ol’ganiZ omunicacion Canales de
acional” i 19,34,
: comunicacion
(Chiavenato 2009) —
Informacion 23, 40,
clara 42, 49
Planes de 8, 48,
trabajo 43, 33.
Condiciones Capacitacion 18,25,
Laborales I?efcursos 30, 45,
fisicos.
Remuneracion 35.50.
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Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
Variable o Distribucion 1,13
dependiente Condiciones fisica
Y= fisicas 21, 28,
Satisfaccion | Y/o materiales Comodidad 32
laboral: Actitud 1) Totalmente
general de un | Beneficios Remuneracion 2 en
individuo laborales y/o ,
remunerativos Expectativas 7,14, 22 d q
’ econémicas. esacuerdo.
Trato 8,15,
hacia su | Politicas 2)En
empleo. La | administrativas Horario 17,23, 33 Desacuerdo
actitud del
trabajador , Relacionescon | 3916 3) Indeciso.
Relaciones = ™
frente a su ) compafieros.
sociales Valores 24, 4) De acuerdo.
propio trabajo, 5) Total t
. . otalmente
dicha actitud | pesarrollo Realizacion 118125
esta basadaen | personal, personal. 29 34, de acuerdo.
las o
creencias y | Desempefio de Percepcion de |5, 11,19,
tareas tareas. 26,30,35.
valores que el
trabajador Relacion con
autoridades 27,12,
desarrolla  de . superiores
su propio Relaqon con la
trabajo”. autoridad, Relacion con 20, 6,
(Robbins y los jefes 31, 36.

Judge, 2013)
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacién

La investigacion es de tipo Correlacional, ya que el propdsito de la
investigacion es examinar la relacién entre dos variables (Clima organizacional
y satisfaccion laboral)

Segun Hernandez-Sampieriy Mendoza (2018) “Este tipo de estudiostiene
como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe entre dos o
mMAas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p. 178)

Segun Salkind, (1998) “la investigacién proporciona indicios de la
relacién que podria existir entre dos 0 mas cosas, o de qué también uno omas
datos podrian predecir un resultado especifico”
Nivel de investigacién

Segun Ander Egg (2011) “Los estudios formulativos o exploratorios y los
estudios descriptivos son los dos niveles en los que habitualmente hande trabajar
quienes estan preocupados por la accién, puesto que permitenelaborar un
marco de estudio a partir del cual se deduce una problematicaulterior, o bien
formular un diagndstico con el fin de conocer carencias esenciales y sugerir una
accion posterior”. (p. 40)

En nuestro caso es un estudio de tipo descriptivo.
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3.3.

3.4.

Métodos de investigacion
3.3.1. Deductivo-inductivo. Método Deductivo: este método cientifico fue
utilizado mas para la elaboracion del marco tedrico, en el cual se partir4 de las
teorias generales para explicar una problematica especifica. Método Inductivo:
porque se partié de las opiniones de los trabajadores para generalizar en el
diagndstico del clima organizacional y su influencia en el nivel de satisfaccién
laboral de los servidores de la Gerencia de Infraestructura del GOREPA-
3.3.2. Analitico — sintético: Porque se hizo una descomposicion del todo
(elementos que caracterizan el clima laboral) en sus partes (muestra
poblacional) para estudiarlo y luego explicar los resultados en funcién del tema
de la investigacion.
El método analitico se apoya en que, para conocer un fenébmeno, que en este
caso es el clima organizacional y la satisfaccién laboral es necesario
descomponerlo en sus partes. El método sintético se relaciona con articular
sistematicamente los elementos heterogéneos de un fendmeno con el fin de
rencontrar lasindividuales de la cosa observada en este caso los distintos
factoresque consideran en las encuestas aplicadas.
Disefio de investigacion
Nuestra investigacion es Descriptivo-Correlacional, transversal, por los
siguientes motivos:
= Descriptivo, ya que se busca especificar propiedades, caracteristicas y
rasgos importantes para cualquier fendbmeno que se analice, en nuestro
caso el grado de relacion entre la variable independiente: Clima
organizacional y la variable dependiente: Satisfaccion laboral.
= Correlacional, “los estudios correlacionales tienen como propdsito medir
el grado de relacién que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables” (Hernandez et al., 2014)
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3.5.

Ya que la presente investigacion nos permite conocer el grado derelacion
que existe entre ambas variables (Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral).

= Transversal, ya que se realizé en un afio determinado el afio 2019, segun
Hernandez et al. (2014): “Los disefios de investigacion transeccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en untiempo Unico. Su
proposito es describir variables y analizar su incidenciae interrelacion en un
momento dado”.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, se presenta el siguiente

esquema:

Se describe la relacién que existe entre nuestras variables (X, Y) Donde:
M: Muestra

X: Clima

OrganizacionalY:

Satisfaccion laboral

r: Relaciéon entre las variables de estudio.

Poblacién y muestra
3.5.1. Poblacién:

Por poblacion (o universo de estudio) cominmente seentiende “un
conjunto de unidades, para las que se desea obtener cierta informacion”

(Sanchez, 1971, p. 11). citado por Cea D’Ancona(2001), para nuestro caso la
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3.6.

poblacion lo conforman los trabajadoresnombrados y contratados de la Gerencia
Regional de Infraestructuradel GOREPA. Se trata entonces de una poblacion
finita y que de acuerdo a los datos obtenidos cuenta con 59 trabajadores.

3.5.2. Muestra:

“Es una porcidén de sujetos que debera ser representativa si se quiere
generalizar los resultados al total de la poblacién”. (Blanco, 2011), en nuestro
caso al tener una poblacion pequefia y manejable por el investigador, no se
contar con una muestra, sino que setrabajara con toda la poblacion, es decir los
59 trabajadores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas.

Se utilizé la técnica de la encuesta, segun manifiesta Blanco,(2011) “Es
una técnica que depende del contacto directo o indirectocon todas las personas
cuyas actitudes, conductas o caracteristicas son significativas para una
determinada investigacion”. la que fue aplicada a los 29 trabajadores que
conforman nuestra poblacion, la misma que nos servira para poder determinar
la relacién de las variables de estudio.

3.6.2. Instrumentos.

Para nuestra investigacion el instrumento empleado fue el cuestionario,
la cual mediante preguntas adecuadamente seleccionadas y de acuerdo a los
autores establecidos, para cada una de las variables de estudio, se mediran la
variable climaorganizacional y la variable satisfaccion laboral.

Para la variable 1: - Escala de Clima Laboral CL- SPC — SoniaPalma
Carrillo (2004)

Para la variable 2: - Escala de Satisfaccién Laboral SL- SPC — Sonia

Palma Catrrillo (1999)
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3.7.

3.8.

Seleccién, validacion y confiabilidad de los instrumentos de
investigacién.

Nuestra seleccidén de los instrumentos de investigacion se realizé en
funcioén de nuestras variables estudiados

Del mismo modo la validacion de los respectivos instrumentos se ejecutd
por medio de la valoracién del Juicio de Expertos y, para ello consultamos a
docentes y expertos de reconocida trayectoria de nuestra universidad y de la
region.

La confiabilidad de nuestros instrumentos lo determinamos mediantela
prueba del alfa de Cronbach, tal como podemos apreciar en la tabla 1, lamisma
gue nos da como resultado ,971, lo cual nos indica que sonconfiables nuestros
instrumentos.

Tabla 1

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
971 2

Fuente: Spss, elaboracién propia

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Segun Gomez B. (2012) la tarea del investigador “se simplifica cuando
se analiza la informacién, si es que se encuentra correctamente estructurada y
organizada, ya que el investigador observara de forma directa y facil, las
relaciones o vinculos establecidos entre los aspectos 0 elementos que integran
la informacion de su investigacion”.

Para el procesamiento y analisis de los datos se utilizo:
= Para la tabulacién de datos se realizara. Primero en forma manual y luego

se trasladaran los datos a la computadora segun corresponda. Para ello
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3.9.

utilizaremos el Excel.

= En el tratamiento estadistico se utilizard la estadistica descriptiva,
utilizando las medidas de tendencia central y otras. Para lo cual se
empleard el software estadistico SPSS en su version 26 que es el paguete
estadistico utilizado por los investigadores para las Ciencias Sociales,
COMO en nuestro caso.

=  Parala prueba de hipotesis se utilizara el coeficiente de correlacién de Rho
de Spearman.

Tratamiento estadistico

Para el procesamiento y andlisis de los datos se utilizo:

3.9.1. Estadistica descriptiva:

Segun: Levine et al. (2012) “Se enfoca en la recoleccion, resumen y
presentacion de un conjunto de datos”.

Los datos obtenidos fueron analizados a través de los estadisticos
descriptivos de frecuencia para recopilar, organizar e interpretar la informacion
numeérica o cuantitativa que nos permitié sacar conclusiones, mediante el Excel
y SPSS versiéon 26, y se utilizd la prueba estadistica de Spearman para
corroborar la prueba de hipétesis planteada. Esto me permitira establecer
algunas conclusiones y recomendaciones.

3.9.2. Estadistica inferencial:

Levine et al. (2012) nos manifiestan que: “Utiliza datos de las muestras
para obtener conclusiones acerca de cierta poblacién”.

Para la prueba de hipétesis se utilizara el estadistico de correlacion Rho
de Spearman, empleando para ello el programa Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) version 26.

El Coeficiente de correlacion de Spearman, nos permite obtener un
coeficiente de asociacién entre nuestras variables con distribucién no normal,

ya que se emplea para variables ordinales, como es nuestro caso.
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Se calcula en base a una serie de rangos asignados, los valores van de
0 a 1, siendo O el valor que indica no correlacién y 1 una alta correlacién o
correlacion perfecta; los signos indican correlacion directa e inversa.

3.10. Orientacion ética filosoficay epistémica

Los principales factores éticos, a ser tomados por nuestrainvestigacion,
son los siguientes:
1) Voluntario: A los participantes de nuestra muestra se les dara a conocer

gue su participacién es de forma voluntaria y que sus repuestas seran

registradas de forma andénima.

2) Confidencialidad: Se respetara en todo momento sus opiniones vertidas,
asi como la confidencialidad de sus respuestas, se protegera la identidad
de las personas que actllan como encuestados.

3) Transparencia: Se evitara en todo momento la manipulacién de los datosy
resultados.

4) Consentimiento: Los encuestados nos mostrardn su acuerdo con ser
informantes y conoceran sus derechos y responsabilidades.

5) Equidad: La seleccion de personas sera justa: las personas participantes
en la investigacion seran selecciona das de manera equitativa, justa y sin
prejuicios personales o preferencias.

6) Valor: la presente investigacion buscara mejorar el conocimiento y el
aprendizaje.

7) Respeto: en todo momento se respetara a la persona, sus opiniones y los

cargos que ocupan.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo.

Al finalizar y aprobarse nuestro plan de tesis, se procedi6 a la recoleccion
de los respectivos datos, con el objetivo de poder probar nuestra hipétesis
“Existe una relacién significativa entre el ClimaOrganizacional y la Satisfacciéon
Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura del
Gobierno Regional de Pasco, 2021”. Asi como para la elaboracion de la presente
tesis.

Para ello se procedi6 a la confeccion de los respectivos cuestionariosy
previa coordinacion con los encargados de la Gerencia de Infraestructuradel
GOREPA, se procedio al respectivo recojo de la informacion.

Una vez concluido el recojo de los cuestionarios, se procesaron los datos
en primer lugar en el Excel y posteriormente con la ayuda del softwareSPSS V.
26. Cuyos resultados presentamos a continuacion.

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados.

4.2.1. Resultados parala Variable Clima Organizacional
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Tabla 2 Resultados de la Variable Clima Organizacional

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 15,3
Casi Nunca 10 16,9
A Veces 15 25,4
Casi Siempre 13 22,0
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura l

Resultados de la Variable Clima Organizacional

Porcentaje

Nunca

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:
De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 2 y figura 1, se
tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que nunca
estan de acuerdo con el clima organizacional, el 16,9% nos manifestaron que

casi nunca, 25.4% considera que a veces, un 22% estimaque casi siempre,

Casi
Nunca

A Veces

mientras que el 20,3% cree que siempre.

Casi
Siempre

Siempre




Tabla 3

Resultados del Indicador Autodesarrollo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 13,6
Casi Nunca 10 16,9
A Veces 16 27,1
Casi Siempre 13 22,0
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V.

Figura 2

Resultados del Indicador Autodesarrollo

Porcentaje

Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que evaluamos en la tabla 3 y figura 2, se
aprecia que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 13,6% contestaron que
nunca estan de acuerdo con el autodesarrollo, el 16,9% nos manifestaron que

casi nunca, 27,1% considera que a veces, un 22% estimaque casi siempre,

mientras que el 20,3% opina que siempre.
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Tabla 4

Resultados del Indicador Desarrollo por la Institucion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 119
Casi Nunca 10 16,9
A Veces 14 23,7
Casi Siempre 16 27,1
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V.

Figura 3

Resultados del Indicador Desarrollo por la Institucion

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 4 y figura 3, se
tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 11,9% contestaron que nunca
estan de acuerdo con el desarrollo de la institucion, el 16,9% nos manifestaron
gue casi nunca, 23,7% considera que a veces, un 27,1% estima que casi

siempre, mientras que el 20,3% entiende que siempre.



Tabla 5

Resultados del Indicador Compromiso con la Organizacién

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 15,3
Casi Nunca 8 13,6
A Veces 18 30,5
Casi Siempre 14 23,7
Siempre 10 16,9
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V.

Figura 4

Resultados del Indicador Compromiso con la Organizacién

Porcentaje

Nunca Casi
Nunca

Interpretacion:

AVeces

Casi

Siempre
Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Siempre

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 5 y figura 4, se

visualiza que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que

nunca estan de acuerdo con el compromiso con la organizacion, el 13,6% nos

manifestaron que casi nunca, 30,5% considera que a veces, un23,7% estima

gue casi siempre, mientras que el 16,9% cree que siempre.
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Tabla 6

Resultados del Indicador Toma de Decisiones

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 25,4
Casi Nunca 18 30,5
A Veces 15 25,4
Casi Siempre 6 10,2
Siempre 5 8,5
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V.
Figura5

Resultados del Indicador Toma de Decisiones

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 6 y figura 5, se
tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 25,4% contestaron que nunca
estan de acuerdo con la toma de decisiones, el 30,5% nos manifestaron que
casi nunca, 25.4% considera que a veces, un 10,2% estima que casi siempre,

mientras que el 8,5% entiende que siempre.



Tabla 7

Resultados del Indicador Cooperacion Laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 15,3
Casi Nunca 11 18,6
A Veces 13 22,0
Casi Siempre 14 23,7
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V.

Figura 6

Resultados del Indicador Cooperacion Laboral

Porcentaje

Nunca Casi A Veces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que consideramos en la tabla 7 y figura 6,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que
nunca estan de acuerdo con la cooperacion laboral, el 18,6% nos manifestaron
gue casi hunca, un 22% considera que a veces, para el 23,7%estima que casi

siempre, mientras que el 20,3% cree que siempre.

48



Tabla 8

Resultados del Indicador Supervision por los Superiores

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 27,1
Casi Nunca 17 28,8
A Veces 14 23,7
Casi Siempre 7 11,9
Siempre 5 8,5
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 7

Resultados del Indicador Supervisién por los Superiores

Porcentaje

Nunca

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 8 y figura 7, se tiene
gue,de los 59 trabajadores de la muestra, el 27,1% contestaron que nunca estan
de acuerdo con la supervision por los superiores, el 16,9% nos manifestaron

gue casi nunca, mientras que el 23,7% considera que a veces, un 11,9% estima

Casi
Nunca

A Veces

Siempre

Casi

Siempre

gue casi siempre, mientras que el 8,5% cree que siempre.




Tabla 9

Resultados del Indicador Evaluacion de Tareas

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 22,0
Casi Nunca 15 25,4
A Veces 16 27,1
Casi Siempre 8 13,6
Siempre 7 11,9
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 8

Resultados del Indicador Evaluacién de Tareas

Porcentaje

Nunca Casi A Veces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 9 y figura 8, se
tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 22% contestaron que nunca
estan de acuerdo con la evaluacién de tareas, el 25,4% nos manifestaron que
casi nunca, un 27,1% considera que a veces, el 13,6% estima que casi siempre,

mientras que el 11,9% cree que siempre.
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Tabla 10

Resultados del Indicador Reconocimiento

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 25,4
Casi Nunca 16 27,1
A Veces 13 22,0
Casi Siempre 8 13,6
Siempre 7 11,9
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 9

Resultados del Indicador Reconocimiento

30

5]
=]

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 10 y figura 9, se
tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 25,4% contestaron que nunca
estan de acuerdo con el reconocimiento, el 27,1% nos manifestaronque casi
nunca, para el 22% considera que a veces, un 13,6% estima quecasi siempre,

mientras que el 11,9% cree que siempre.



Tabla 11

Resultados del Indicador Acceso ala Informacién

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 16,9
Casi Nunca 12 20,3
A Veces 16 27,1
Casi Siempre 11 18,6
Siempre 10 16,9
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 10

Resultados del Indicador Acceso ala Informaciéon

Porcentaje

Nunca

A Veces

Casi
Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 11 y figura 10,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 16,9% contestaron que
nunca estan de acuerdo con el acceso a la informacién, el 20,3% nos

manifestaron que casi nunca, 27,1% considera que a veces, un 18,6% estima

Siempre

gue casi siempre, mientras que el 16,9% cree que siempre.
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Tabla 12

Resultados del Indicador Relaciones Laborales

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 15,3
Casi Nunca 10 16,9
A Veces 17 28,8
Casi Siempre 11 18,6
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 11

Resultados del Indicador Relaciones Laborales

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 12 y figura 11,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que
nunca estan de acuerdo con las relaciones laborales, el 16,9% nos manifestaron
gue casi nunca, 28,8% considera que a veces, un 18,6% estima que casi

siempre, mientras que el 20,3% cree que siempre.



Tabla 13

Resultados del Indicador Canales de Comunicacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 15,3
Casi Nunca 11 18,6
A Veces 13 22,0
Casi Siempre 14 23,7
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 12

Resultados del Indicador Canales de Comunicacién

Porcentaje

Nunca Casi A Veces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 13 y figura 12,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que
nunca estan de acuerdo con los canales de comunicacion, el 15,3% nos
manifestaron que casi nunca 22% considera que a veces, un 23,7% estimaque

casi siempre, mientras que el 20,3% cree que siempre.
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Tabla 14

Resultados del Indicador Informacién Clara

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 15,3
Casi Nunca 10 16,9
A Veces 16 27,1
Casi Siempre 13 22,0
Siempre 11 18,6
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 13

Resultados del Indicador Informacidn Clara

Porcentaje

Nunca

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 14 y figura 13,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que
nunca estan de acuerdo con la informacion clara, el 16,9% nos manifestaron que

casi nunca, 27,1% considera que a veces, un 22% estimaque casi siempre,

Casi AVeces

Nunca Siempre

mientras que el 18,6% cree que siempre.

Casi

Siempre




Tabla 15

Resultados del Indicador Planes de Trabajo

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 8,5
Casi Nunca 8 13,6
A Veces 13 22,0
Casi Siempre 19 32,2
Siempre 14 23,7
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 14

Resultados del Indicador Planes de Trabajo

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 15 y figural4,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que
nunca estan de acuerdo con los planes de trabajo, el 13,6% nos manifestaron
gue casi hunca, 22% considera que a veces, un 32,2% estimaque casi siempre,

mientras que el 23,7% cree que siempre.
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Tabla 16

Resultados del Indicador Capacitacion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 13,6
Casi Nunca 9 15,3
A Veces 16 27,1
Casi Siempre 14 23,7
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 15

Resultados del Indicador Capacitacion

Porcentaje

Nunca

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 16 y figura 15,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 13.6% contestaron que
nunca estan de acuerdo con la capacitacion, el 15,3% nos manifestaron que casi

nunca, 27,1% considera que a veces, un 23,7% estima que casi siempre,

A Veces

mientras que el 20,3% cree que siempre.

Casi
Siempre

Siempre




Tabla 17

Resultados del Indicador Recursos Fisicos

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 11,9
Casi Nunca 9 15,3
A Veces 14 23,7
Casi Siempre 16 27,1
Siempre 13 22,0
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 16

Resultados del Indicador Recursos Fisicos

Porcentaje

Nunca Casi AVeces Casi Siempre
Nunca Siempre

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 17 y figura 16,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 11,9% contestaron que
nunca estan de acuerdo con los recursos fisicos, el 15,3% nos manifestaronque
casi hunca, 23,7% considera que a veces, un 27,1% aprecia que casi siempre,

mientras que el 22% cree que siempre.
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Tabla 18

Resultados del Indicador Remuneracion

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 15,3
Casi Nunca 10 16,9
A Veces 15 25,4
Casi Siempre 13 22,0
Siempre 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 17

Resultados del Indicador Remuneracion

Porcentaje

Nunca

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

De acuerdo a los resultados que apreciamos en la tabla 18 y figura 17,
se tiene que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que
nunca estan de acuerdo con su remuneracion, el 16,9% nos manifestaron que
casi hunca, 25.4% considera que a veces, un 22% estima que casi siempre,

mientras que el 20,3% cree que siempre.

Casi AVeces

Casi
Nunca Siempre

Siempre




4.2.2. Resultados parala Variable Satisfaccion Laboral

Tabla 19 Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 6,8
En Desacuerdo 11 18,6
Indeciso 16 27,1
De acuerdo 13 22,0
Totalmente de acuerdo 15 25,4
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 18

Resultados de la Variable Satisfaccion Laboral

Porcentaje

Totalmente En Indeciso  De acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 19 y figura 18, se tiene
qgue, de los 59 trabajadores de la muestra, el 6,8% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con su satisfaccion laboral, el 18,6% manifestaron su
desacuerdo, 27,1% se considera indeciso, un 22% estimaestar de acuerdo,

mientras que el 25,4% esté totalmente de acuerdo.

60



Tabla 20

Resultados del Indicador Distribucion Fisica

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 6,8
En Desacuerdo 11 18,6
Indeciso 16 27,1
De acuerdo 13 22,0
Totalmente de acuerdo 15 25,4
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 19

Resultados del Indicador Distribucion Fisica

a0 1

5]
=]

Porcentaje

Totalmente En Indeciso De acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 20 y figura 19, se tiene
qgue, de los 59 trabajadores de la muestra, el 11,9% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con la distribucion fisica, el 15,3% nos manifestaron
estar en desacuerdo, 23,7% se considera indeciso, un 27,1%estima estar de

acuerdo, mientras que el 22% esta totalmente de acuerdo.



Tabla 21

Resultados del Indicador Comodidad

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 15,3
En Desacuerdo 10 16,9
Indeciso 15 25,4
De acuerdo 13 22,0
Totalmente de acuerdo 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 20

Resultados del Indicador Comodidad
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 21 y figura 20, se tiene
que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 15,3% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con la comodidad, el 16,9% nos manifestaron estar

en desacuerdo, 25,4% se considera indeciso, un 22% estima estar deacuerdo,

mientras que el 20,3% esté totalmente de acuerdo.
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Tabla 22

Resultados del Indicador Remuneracion

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 25,4
En Desacuerdo 16 27,1
Indeciso 13 22,0
De acuerdo 8 13,6
Totalmente de acuerdo 7 11,9
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 21
Resultados del Indicador Remuneracion
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 22 y figura 21, se tiene
que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 25,4% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con su remuneracion, el 27,1% nos manifestaronestar
en desacuerdo, el 22% se considera indeciso, un 13,6% estima estarde acuerdo,

mientras que el 11,9% esta totalmente de acuerdo.



Tabla 23

Resultados del Indicador Expectativas Econémicas

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 25,4
En Desacuerdo 16 27,1
Indeciso 12 20,3
De acuerdo 9 15,3
Totalmente de acuerdo 7 11,9
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 22

Resultados del Indicador Expectativas Econémicas
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 23 y figura 22, se tiene
qgue, de los 59 trabajadores de la muestra, el 25,4% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con sus expectativas econdémicas, el 27,1% nos
manifestaron estar en desacuerdo, el 20,3% se considera indeciso, un 15,3%

estima estar de acuerdo, mientras que el 11,9% esta totalmente deacuerdo.
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Tabla 24

Resultados del Indicador Trato

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 51
En Desacuerdo 9 15,3
Indeciso 12 20,3
De acuerdo 18 30,5
Totalmente de acuerdo 17 28,8
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 23

Resultados del Indicador Trato
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 24 y figura 23, se tiene
qgue, de los 59 trabajadores de la muestra, el 5,1% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con el trato que le brindan, el 15,3% nos manifestaron
estar en desacuerdo, el 20,3% se considera indeciso, un 30,5% estima estar de

acuerdo, mientras que el 28.8% esta totalmente deacuerdo.



Tabla 25

Resultados del Indicador Horario

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 6,8
En Desacuerdo 5 8,5
Indeciso 14 23,7
De acuerdo 19 32,2
Totalmente de acuerdo 17 28,8
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 24

Resultados del Indicador Horario
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 25 y figura 24, se tiene
qgue, de los 59 trabajadores de la muestra, el 6,8% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con el horario de trabajo, el 8,5% nos manifestaron
estar en desacuerdo, el 23,7% se considera indeciso, un 32,2% estima estar de

acuerdo, mientras que el 28.8% esta totalmente deacuerdo.
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Tabla 26

Resultados del Indicador Relaciones con los Comparfieros

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 51
En Desacuerdo 9 15,3
Indeciso 11 18,6
De acuerdo 19 32,2
Totalmente de acuerdo 17 28,8
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 25

Resultados del Indicador Relaciones con los Comparfieros
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 26 y figura 25, se tiene

qgue, de los 59 trabajadores de la muestra, el 5,1% contestaron que estan

totalmente en desacuerdo con las relaciones con sus compafieros, el 15,3% nos

manifestaron estar en desacuerdo, el 18,6% se consideraindeciso, un 32,2%

estima estar de acuerdo, mientras que el 28.8% esté totalmente de acuerdo.




Tabla 27

Resultados del Indicador Valores

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 51
En Desacuerdo 4 6,8
Indeciso 11 18,6
De acuerdo 20 33,9
Totalmente de acuerdo 21 35,6
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 26

Resultados del Indicador Valores
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 27 y figura 26, se tiene
que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 5,1% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con los valores de su institucion, el 6,8% nos
manifestaron estar en desacuerdo, el 18,6% se considera indeciso, un 33,9%

estima estar de acuerdo, mientras que el 35,6% esta totalmente deacuerdo.
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Tabla 28

Resultados del Indicador Realizacién Personal

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 34
En Desacuerdo 3 5,1
Indeciso 10 16,9
De acuerdo 20 33,9
Totalmente de acuerdo 24 40,7
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 27

Resultados del Indicador Realizacién Personal
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 28 y figura 27, se tiene
que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 3,4% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con su realizacion personal, el 5,1% nos manifestaron

estar en desacuerdo, el 16,9% se considera indeciso, un 33,9% estima estar de

Totalmente
de acuerdo

acuerdo, mientras que el 40,7% esta totalmente deacuerdo.




Tabla 29

Resultados del Indicador Percepcién de Tareas

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 3,4
En Desacuerdo 3 51
Indeciso 15 25,4
De acuerdo 18 30,5
Totalmente de acuerdo 21 35,6
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 28

Resultados del Indicador Percepcién de Tareas
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26
Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 29 y figura 28, se tiene
gue, de los 59 trabajadores de la muestra, el 3,4% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con su percepcion de tareas, el 5,1% nos
manifestaron estar en desacuerdo, el 25,4% se considera indeciso, un 30,5%

estima estar de acuerdo, mientras que el 35,6% esté totalmente deacuerdo.
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Tabla 30

Resultados del Indicador Relacién con Autoridades Superiores

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 11,9
En Desacuerdo 9 15,3
Indeciso 17 28,8
De acuerdo 14 23,7
Totalmente de acuerdo 12 20,3
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 29

Resultados del Indicador Relacién con Autoridades Superiores
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 30 y figura 29, se tiene
que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 11,9% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con su relacion con sus autoridades superiores,el
15,3% nos manifestaron estar en desacuerdo, el 28,8% se considera indeciso,

un 23,7% estima estar de acuerdo, mientras que el 20,3% esta totalmente de

acuerdo.
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Tabla 31

Resultados del Indicador Relacion con los Jefes

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 11,9
En Desacuerdo 9 15,3
Indeciso 16 27,1
De acuerdo 14 23,7
Totalmente de acuerdo 13 22,0
Total 59 100,0

Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Figura 30

Resultados del Indicador Relacion con los Jefes
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Fuente: Cuestionario procesado con el SPSS V. 26

Interpretacion:

Segun los resultados que apreciamos en la tabla 31 y figura 30, se tiene
que, de los 59 trabajadores de la muestra, el 11,9% contestaron que estan
totalmente en desacuerdo con su relacion con sus jefes, el 15,3% nos

manifestaron estar en desacuerdo, el 27,1% se considera indeciso, un 23,7%

estima estar de acuerdo, mientras que el 22 % esta totalmente de acuerdo.
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4.3.

Prueba de hipétesis

4.3.1. Prueba de hipétesis general
Procedimiento de contrastacion

a) Formulamos la hipétesis nula (HO)

No existe una relacion significativa entre el Clima Organizacionaly la

Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

b) Formulamos la hipétesis de estudio (H1)

Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.
c) Establecemos el nivel de significancia
(0,5) 5%
d) Establecemos el coeficiente de correlacion
Haremos uso del Rho de Spearman.

Tabla 32

Correlacion entre Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
_ Coeficiente de 1,000 951"
Clima . '
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 59 59
Spearman —
_ B Coeficiente de 951" 1,000
Satisfaccion lacié '
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 59 59

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

Fuente: SPSS V. 26 Elaboracion propia




Interpretacion
Como se puede observar en la tabla 32, el coeficiente Rho de Spearman
es 0,951 lo cual nos permite aseverar que existe una correlacionalta positiva, asi
mismo el nivel de significancia bilateral es igual a 0.000 que es menor de 0.05
nuestro nivel de significancia, por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, entonces concluimos que: existe suficiente evidencia
estadistica para afirmar que, Existe una relacién significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la
Gerencia delnfraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.
4.3.2. Prueba de hipotesis especificas
A. Pruebade hipotesis especifica 1
Procedimiento de contrastacion
a) Formulamos la hipétesis nula (HO)
No existe una relacion significativa entre la Autorrealizacion y la
Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.
b) Formulamos la hip6tesis de estudio (H1)
Existe una relacién significativa entre la Autorrealizacion y la
Satisfaccién Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.
c) Establecemos el nivel de significancia
(0,5) 5%
d) Establecemos el coeficiente de correlacién

Haremos uso del Rho de Spearman.
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Tabla 33

Correlacion entre Autorrealizacion y Satisfaccion Laboral

o Satisfaccion
Autorrealizacion
Laboral
Coeficiente de 1,000 971™
Autorrealizacion cgrrelgcmn
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 59 59
Spearman —
_ . Coeficiente de 971™ 1,000
SaEzLaocrglon correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

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

Fuente: SPSS V. 26 Elaboracion propia

Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 33, el coeficiente Rho de Spearman

es 0,971 lo cual nos permite confirmar que existe una correlacionalta positiva, asi

mismo el nivel de significancia bilateral es igual a 0.000 que es menor de 0.05

nuestro nivel de significancia, por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula y se

acepta la hipétesis alterna, entonces concluimos que: existe suficiente evidencia

estadistica para afirmar que, Existe una relacion significativa entre la

Autorrealizacion y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la

Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

B. Prueba de hip6tesis especifica 2

Procedimiento de contrastacion

a) Formulamos la hipétesis nula (HO)

No existe una relacion significativa entre el Involucramiento y la

Satisfaccién Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

b) Formulamos la hip6tesis de estudio (H1)

Existe una relacion significativa entre el Involucramiento y la




d)

Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Establecemos el nivel de significancia

(0,5) 5%

Establecemos el coeficiente de correlacion

Haremos uso del Rho de Spearman.

Tabla 34 Correlacion entre Involucramiento Laboral y Satisfaccidn

Laboral
Involucramiento Satisfaccion
Laboral Laboral
_ Coeficiente de 1,000 939"
Involucramiento ., '

L aboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 59 59

Spearman —
_ _ Coeficiente de 939" 1,000
Satisfaccion ., ’
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000

N 59 59

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

Fuente: SPSS V. 26 Elaboracion propia

Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 34, el coeficiente Rho de Spearman

es 0,939 lo cual nos permite confirmar que existe una correlacionalta positiva, asi

mismo el nivel de significancia bilateral es igual a 0.000 que es menor de 0.05

nuestro nivel de significancia, por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula y se

acepta la hipétesis alterna, entonces concluimos que: existe suficiente evidencia

estadistica para afirmar que, Existe una relacion significativa entre el

Involucramiento Laboral y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos

de la Gerencia delnfraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

C. Prueba de hipdtesis especifica 3

Procedimiento de contrastacion
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b)

c)

d)

Tabla 35

Formulamos la hipétesis nula (HO)

No existe una relacion significativa entre la Supervision y la

Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Formulamos la hipotesis de estudio (H1)

Existe una relacion significativa entre la Supervision y la Satisfaccion

Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura

del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Establecemos el nivel de significancia

(0,5) 5%

Establecemos el coeficiente de correlacién

Haremos uso del Rho de Spearman.

Correlacion entre Supervision y Satisfaccion Laboral

o Satisfaccion
Supervision
Laboral
Coeficiente de 1,000 988™
L correlacion
Supervision : :
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 59 59
Spearman —
_ B Coeficiente de 988™ 1,000
SaEZL?ZIO : correlacion
r : :
Sig. (bilateral) ,000 .
N 59 59

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

Fuente: SPSS V. 26 Elaboracion propia

Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 35, el coeficiente Rho de Spearman

es 0,988 lo cual nos permite confirmar que existe una correlaciénalta positiva, asi

mismo el nivel de significancia bilateral es igual a 0.000 que es menor de 0.05

nuestro nivel de significancia, por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula y se




acepta la hipétesis alterna, entonces concluimos que: existe suficiente evidencia

estadistica para afirmar que, Existe una relacion significativa entre la supervision

y la Satisfaccién Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

D. Prueba de hipotesis especifica 4

Procedimiento de contrastaciéon

a) Formulamos la hipétesis nula (HO)

b)

d)

No existe una relacion significativa entre la Comunicacién y la

Satisfaccién Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Formulamos la hipotesis de estudio (H1)

Existe una relacion significativa entre

la Comunicacion y la

Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Establecemos el nivel de significancia

(0,5) 5%

Establecemos el coeficiente de correlacion

Haremos uso del Rho de Spearman.

Tabla 36

Correlacion entre Comunicacion y Satisfaccion Laboral

Comunicacion

Satisfaccion

Laboral

Coeficiente de 1,000 948™

Comunicacion cc.JrreIa.mon
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 59 59

Spearman —
_ _ Coeficiente de 948 1,000
Satisfaccion lacid ’

L aboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 59 59

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Fuente: SPSS V. 26 Elaboracion propia
Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 36, el coeficiente Rho de Spearman
es 0,948 lo cual nos permite confirmar que existe una correlaciénalta positiva, asi
mismo el nivel de significancia bilateral es igual a 0.000 que es menor de 0.05
nuestro nivel de significancia, por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna, entonces concluimos que: existe suficiente evidencia
estadistica para afirmar que, Existe una relacion significativa entre la
comunicacion y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la
Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

E. Prueba de hipotesis especifica

Procedimiento de Contrastacion

a) Formulamos la hipétesis nula (HO)
No existe una relacion significativa entre las Condiciones Laborales y
la Satisfaccion Laboral de los Servidores Puablicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

b) Formulamos la hip6tesis de estudio (H1)
Existe una relacion significativa entre las Condiciones Laboralesy la
Satisfaccién Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

c) Establecemos el nivel de significancia

(0,5) 5%
d) Establecemos el coeficiente de correlacién

Haremos uso del Rho de Spearman



4.4,

Tabla 37 Correlaciéon entre Condiciones Laborales y Satisfaccion Laboral

Condiciones Satisfaccion
Laborales Laboral
o Coeficiente de 1,000 973"
Condiciones ., ’
L aborales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 59 59
Spearman —
_ y Coeficiente de 973" 1,000
Satisfaccion ., '
L aboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS V. 26 Elaboracion propia

Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 37, el coeficiente Rho de Spearman
es 0,973 lo cual nos permite confirmar que existe una correlaciénalta positiva, asi
mismo el nivel de significancia bilateral es igual a 0.000 que es menor de 0.05
nuestro nivel de significancia, por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula y se
acepta la hipoétesis alterna, entonces concluimos que: existe suficiente
evidencia estadistica para afirmar que, Existe una relacion significativa entre
las Condiciones Laborales y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos

de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Discusion de resultados

El propésito principal de nuestra tesis fue: Determinar cudl es el nivelde
relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
Servidores Publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura
del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Segun los resultados obtenidos mediante nuestra correlacion Rho de
Spearman es de 0,951 lo cual nos permite afirmar que existe una relacion alta

positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboralde los Servidores
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Publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno
Regional de Pasco, 2021. Por lo que a mejor clima laboral mayor seré la
satisfaccion laboral de los colaboradores.

En lo concerniente a nuestro objetivo especifico 1, Determinar cual es el
nivel de relacién entre la Autorrealizacion y la Satisfaccion Laboral de los
Servidores Publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura
del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Los resultados encontrados con la correlacion Rho de Spearman esde
0,971 lo cual nos permite afirmar que existe una relacién alta positiva entre la
Autorrealizacion y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la
Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno Regional de
Pasco, 2021. Es decir, a mayor autorrealizacion mayor sera la satisfaccion
laboral de los colaboradores.

Referente a nuestro objetivo especifico 2, Determinar cudl es el nivelde
relacion entre el Involucramiento Laboral y la Satisfaccion Laboral de los
Servidores Publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura
del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Los resultados encontrados con la correlacion Rho de Spearman esde
0,989 lo cual nos permite aseverar que existe una relacion alta positivaentre el
Involucramiento Laboral y la Satisfaccion Laboral de los ServidoresPublicos de
la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno Regional de
Pasco, 2021. Es decir, a mayor involucramiento laboral mayor seréd la
satisfaccion laboral de los colaboradores.

En lo relativo a nuestro objetivo especifico 3, Determinar cual es el nivel
de relacion entre la Supervision y la Satisfaccion Laboral de los Servidores
Publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno

Regional de Pasco, 2021.



Los resultados encontrados con la correlacion Rho de Spearman esde
0,988 lo cual nos permite afirmar que existe una relacion alta positiva entre la
Supervision y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos dela Gerencia
Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno Regional de Pasco,
2021. Es decir, a mejor supervision mayor seré la satisfaccion laboral de los
colaboradores.

En lo referente a nuestro objetivo especifico 4, Determinar cudl es elnivel
de relacion entre la comunicacion y la Satisfaccién Laboral de los Servidores
Publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno
Regional de Pasco, 2021.

Los resultados encontrados con la correlacion Rho de Spearman esde
0,948 lo cual nos permite afirmar que existe una relacién alta positiva entre la
Comunicacién y la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la
Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno Regional de
Pasco, 2021. Es decir, a mejor comunicacion mayor serd la satisfaccion laboral
de los colaboradores.

En lo relativo a nuestro objetivo especifico 5, Determinar cual es el nivel
de relacion entre las Condiciones Laborales y la Satisfaccion Laboralde los
Servidores Publicos de la Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura
del Gobierno Regional de Pasco, 2021.

Los resultados encontrados con la correlacion Rho de Spearman esde
0,973 lo cual nos permite afirmar que existe una relacion alta positiva entre las
Condiciones Laborales y la Satisfaccion Laboral de los ServidoresPublicos de la
Gerencia Regional de Desarrollo de Infraestructura del Gobierno Regional de
Pasco, 2021. Es decir, a mejores condiciones laborales mayor sera la

satisfaccion laboral de los colaboradores
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1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

Segun los resultados encontrados existe una relacion significativa entre el clima
laboral y la satisfaccion laboral, de los servidores publicos de la gerencia de
infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021. Asi mismo se puede
confirmar que la correlacién de Rho de es de 0,951, perteneciente a correlacion
alta. Lo cual se manifiesta en una conformidadentre estas variables, lo que indica
una aprobacién institucional.

Del mismo modo existe una relacién significativa entre la autorrealizacion yla
satisfaccion laboral, de los servidores publicos de la gerencia de infraestructura
del Gobierno Regional de Pasco, 2021. Asi mismo se puedeconfirmar que la
correlacion de Rho de es de 0,971, perteneciente a una correlacion alta. Es decir,
a mayor autorrealizacion mayor satisfacciéon laboral.

Asi mismo se pudo comprobar que existe una relacién significativa entre el
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral, de los servidores publicosde la
gerencia de infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021. Asi mismo se
puede confirmar que la correlacion de Rho de es de 0,939, perteneciente a una
correlacion alta. Lo que conlleva a que un mayor involucramiento laboral lograra
una mayor satisfaccion laboral.

Asi mismo se pudo comprobar que existe una relacion significativa entre la
supervision y la satisfaccién laboral, de los servidores publicos de lagerencia de
infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021. Asi mismo se puede
confirmar que la correlacion de Rho de es de 0,988, perteneciente a una
correlacion alta. Cuanto mejor sea la supervision lograra mayor satisfaccion

laboral.

Asi mismo se pudo comprobar que existe una relacion significativa entre la
comunicacion laboral y la satisfaccion laboral, de los servidores publicos dela

gerencia de infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021. Asi mismo se



6)

puede confirmar que la correlacién de Rho de es de 0,948, perteneciente a una
correlacién alta. A mayor y mejor comunicacion laboral,mayor sera la satisfaccion
laboral.

También se pudo comprobar que existe una relacion significativa entre las
condiciones laborales y la satisfaccion laboral, de los servidores publicos de la
gerencia de infraestructura del Gobierno Regional de Pasco, 2021. Del mismo
modo se puede confirmar que la correlacion de Rho de es de 0,973,
perteneciente a una correlacion alta. Lo que nos dice que a mejorescondiciones

laborales mayor serd la satisfaccion laboral.



1)

2)

3)

4)

5)

6)

RECOMENDACIONES

A quienes dirigen la gerencia de Infraestructura del GOREPA, se les
recomienda que realicen mayores esfuerzos para mejorar el clima laboral de su
entidad. Del mismo modo que se busquen mecanismos para lograr una mayor
satisfaccion laboral de sus colaboradores,

Que promuevan cursos de actualizacion y complementacion para fortalecerla
autorrealizacion de sus colaboradores.

Que incentiven a sus colaboradores para lograr un mayor involucramiento en las
tareas que realicen, asi como un mayor compromiso organizacional.

Que la supervision de las tareas y cumplimiento de metas de sus colaboradores,
sea de forma constante y armoniosa.

Que se mejoren los canales de comunicacién en todos los sentidos,vertical,
horizontal (arriba y abajo) y que se difundan las metas y los logrosinstitucionales
y de la gerencia de obras.

Que se busquen mejorar las condiciones laborales, como mayoriluminacioén,
espacios mas ventilados, muebles ergonémicos y equipos modernos y de Ultima

generacion para un mejor desempefio de las tareas laborales.
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ANEXOS



Anexo A: Instrumentos de investigacién

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

ENCUESTA PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado
Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Clima Organizacional y su relacién con la Satisfaccion
Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno
Regional de Pasco, 2021.

Por favor no escriba su hombre, la encuesta es anénimo y confidencial.

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la mas
adecuadaa su respuesta, segun el nimero que aparece en la tabla siguiente:

2 CASI 4 CASI
1 NUNCA NUNCA 3 A VECES SIEMPRE 5 SIEMPRE
N° VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 1123 |4

1 | Existen oportunidades de progresar en la Institucion.

2 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion

3 El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan

4 | Secuentaconacceso a la informacidn necesaria para
cumplir con el trabajo

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
7 |trabajo. En la Organizacion, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

g | Enla Organizacion, se mejoran continuamente los
meétodos de trabajo.

9 | En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

10| Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones
para logarlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el exito
de la Organizacion.

13 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.




14

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la
Organizacion

18

Se recibe preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion

20

El grupo con el que trabajo, funciona 68 como un
equipo bien integrado.

21

Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

24

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede

26

Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

30

Existe una buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo

34

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con la
de otras organizaciones.

36

La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

37

La Organizacion promueve el desarrollo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

El jefe escucha los planteamientos que se le hacen

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision
de la institucion.




41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
Organizacion.

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 46 Se
reconoce los logros en el trabajo.

46 | se reconoce los logros en el trabajo.

47 | La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la Organizacion.

49 | Se conocen los avances en otras areas de la
Organizacion.

50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros.

Gracias por su colaboracion




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

ENCUESTA PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Estimado Colaborador:

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, para contestar la presente
encuesta para la tesis: Clima Organizacional y su relacién con la Satisfaccion
Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno
Regional de Pasco, 2021.

Por favor no escriba su nombre, la encuesta es anonimo y confidencial.

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que usted considere es la mas
adecuadaa su respuesta, segun el nimero que aparece en la tabla siguiente:

2 CASI 4 CASI
1 NUNCA NUNCA 3 A VECES SIEMPRE 5 SIEMPRE
N° VARIABLE 1: SATISFACCION LABORAL 1123 |4

1 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

) Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo

3 El ambiente creado por mis comparieros es el ideal
para desempefar mis funciones

A Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

5 | La tarea que realizd es tan valiosa como cualquier
otra.

Mii(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

Me agrada trabajar con mis compafieros.

10 | i trabajo permite desarrollarme personalmente.

11| Me siento realmente util con la labor gue realizo

12 | Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | sjento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.




16

Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17

Me disgusta mi horario de trabajo.

18

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20

Llevarse bien con mi jefe beneficia la calidad el trabajo

21

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo
es inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdémicas

23

El horario de trabajo me resulta incbmodo

24

La solidaridad es una virtud caracteristica de nuestro
grupo de trabajo.

25

Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26

Mi trabajo me aburre.

27

La relacion gue tengo con mis superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir realizado

30

Me gusta el trabajo que realizo

31

No me siento a gusto con mis comparieros.

32

Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.

33

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

34

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

(a).

35

Me siento complacido con las actividades que realizo

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi
trabajo

Gracias por su colaboracién




Cargo o Institucion donde labora

DATOS GENERALES:
Apellidos y Nombres del Informante......x

Anexo B: Procedimiento de validacion y confiabilidad

Anexo B: Procedimiento de validacion y confiabilidad

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

7

O& ce? 2
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Titulo: Clima Organizacicnai y su relacion con la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia de Infraestructura

del Gobierno Regional de Pasco, 2021

il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20 21 -40 41 - 60 61 - 80 81 - 100
10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 18
1. TITULO Hace referencia al problema T X

mencionado en las variables

2. CLARIDAD

Esta formulado con
apropiado

lenguaje

X

3. OBJETIVIDAD

Esta expresado en conductas

observables

X




4. ACTUALIDAD

Esta acorde a los cambios en la
Administracion Moderna

5. ORGANIZACION

Existe una organizacién Légica

| 6. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

7. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar los
aspectos de clima
organizacional y satisfaccion
laboral

8. CONSISTENCIA

Basados en aspectos teoricos
cientificos.

9. COHERENCIA

Entre los indicadores y las
dimensiones

10.METODOLOGIA

La estrategTa responde al
propésito del diagnostico

II.OPINION DE APLICABILIDAD:
A PLCABLE.




V. PROMEDIO DE VALORACION:
IS5 - ExceisATE

? 3! Lg ArprR20
Aseco
' 4 Ps 2022

OY¥O0830 55

999 395 499

Lugar y fecha

DNI Numero

Teléfono N°




ANEXO C: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima Organizacional y su relacién con la Satisfaccion Laboral de los Servidores Publicos de la Gerencia delnfraestructura del
Gobierno Regional de Pasco, 2021.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General = Autodesarrollo

¢Cual es el nivel de | Determinar cudl es el nivel | Existe una relacion > Autorrealizacion |« Desarrollo por la Tipo:
relacion entre el Clima | de relacion entre el Clima | significativa entre el Clima Institucion Correlacional
Organizacional y la | Organizacional y la | Organizacional y la > Involucramiento | Compromiso con
Satisfaccion Laboral de | Satisfaccion Laboral de los | Satisfaccion Laboral de los laboral la organizacion. . )
los Servidores Publicos de | Servidores PuUblicos de la | Servidores Publicos de la : = Toma decisiones Metodos..
la Gerencia de | Gerencia Regional de | Gerencia de Infraestructura Variable = Cooperacion e Deductivo —
Infraestructura del | Desarrollo de | del Gobierno Regional de Independiente laboral. Inductivo
Gobierno  Regional de | Infraestructura del Gobierno | Pasco, 2021. CLIMA > Supervision = Por los superiores | ® Analitico -
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