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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo analizar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022. El
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, cuyo disefio fue no
experimental, de corte transversal. La poblacién estuvo compuesta por 610 servidores
civiles del Gobierno Regional de Junin, se realizé un muestreo probabilistico donde
arrojé que el tamafio de muestra seria de 236 servidores. La técnica de recoleccion
de datos empleada fue la encuesta y se usé dos cuestionarios, para medir la variable
de Clima organizacional se empled la Escala de clima laboral CL-SPC y para medir
la variable de Satisfaccion laboral se utilizo la Escala de satisfaccion laboral SL-SPC.
Los resultados descriptivos de la investigacion evidenciaron que el 57.20% perciben
un nivel medio con respecto al clima organizacional en su institucién y el 53.39% de
servidores civiles considera que el nivel de satisfaccion se encuentra en un nivel
regular, esto se replica en la mayoria de dimensiones de cada variable
respectivamente; con respectos a los resultados de la prueba de hipdtesis se
evidencia que con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.472)
existe relacién directa y moderada entre las variables de estudio, respecto a las
hipotesis especificas se ha demostrado la correlacién entre seis de las siete
dimensiones de satisfaccion laboral con la variable de clima organizacional, sin
embargo, la dimension de desempeiio de tareas no tiene relacion con la variable de
clima organizacional, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman (Rho=
0.036), es por ello que se infiere que dicha dimension no esta influenciada por el nivel
de clima organizacional percibida en la institucion. En conclusion, cuando el clima
organizacional se incrementa significativamente también aumenta la satisfaccion
laboral en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, lo que da a entender la
importancia que tiene el generar un buen ambiente laboral para poder lograr la
satisfaccion laboral de los trabajadores en el marco del cumplimiento de sus funciones

y objetivos de la entidad.

Palabras clave: Satisfaccion, clima organizacional, organizacion, percepcion y

servidor publico.



Abstract

The objective of this research was to analyze the organizational climate and job
satisfaction among civil servants of the Junin Regional Government, 2022. The study
had a quantitative, correlational approach, with a non-experimental, cross-sectional
design. The population was composed of 610 civil servants of the Regional
Government of Junin, and a probabilistic sampling was carried out, which resulted in
a sample size of 236 civil servants. The data collection technique used was the survey
and two questionnaires were used; to measure the Organizational Climate variable,
the Work Climate Scale CL-SPC was used, and to measure the Job Satisfaction
variable, the Job Satisfaction Scale SL-SPC was used. The descriptive results of the
research showed that 57.20% perceive an average level with respect to the
organizational climate in their institution and 53.39% of civil servants consider that the
level of satisfaction is at a regular level, this is replicated in most dimensions of each
variable respectively; With respect to the results of the hypothesis test, it is evident
that with a Spearman’s Rho correlation coefficient (Rho= 0.472) there is a direct and
moderate relationship between the variables under study, with respect to the specific
hypotheses, the correlation between six of the seven dimensions of job satisfaction
with the organizational climate variable has been demonstrated, However, the task
performance dimension has no relationship with the organizational climate variable,
with a Spearman's Rho correlation coefficient (Rho= 0.036), which is why it is inferred
that this dimension is not influenced by the level of organizational climate perceived in
the institution. In conclusion, when the organizational climate increases significantly,
job satisfaction also increases among civil servants of the Junin Regional
Government, which shows the importance of generating a good work environment to
achieve job satisfaction among workers in the framework of the fulfillment of their
functions and objectives of the entity.

Key words: Satisfaction, organizational climate, organization, perception and public

servant.



Introduccion

La satisfaccion laboral en los trabajadores es un factor fundamental para el buen
desarrollo profesional y el cumplimiento de objetivos en cualquier institucion, ademas
de la satisfaccion también es necesario poner énfasis en el buen desarrollo del clima
organizacional ya que esto permite una buena integracioén entre los miembros de una
organizacion y el involucramiento que se percibe de los trabajadores. Los estudios de
estas dos variables son necesarias porque incentivan a los colaboradores a generar
opiniones o perspectivas acerca de la dindmica organizacional de la institucién donde
laboran, ademas se evidencia como estos colaboradores se sienten al respecto, los
resultados permiten generar alternativas especificas segun las dimensiones que
requieran mejorar para lograr un optimo desarrollo de ambas variables, lo cual es
beneficioso principalmente para los miembros de la institucion.

En la presente investigacion se tomd en cuenta a los servidores civiles del Gobierno
Regional de Junin, en dicha poblacién el clima organizacional es entendido como la
forma de identificar o percibir el ambiente, este factor también influye en el
comportamiento y el sentido de pertenencia que tienen los servidores, ademas de la
identificacion o compromiso con la entidad. Actualmente la percepcion que se tiene
sobre el clima organizacional ha evolucionado porque las instituciones otorgaron mas
relevancia a la identificacion del tipo y nivel de clima laboral que tienen dentro de su
institucion, también se ha dado importancia a la contribucion que pueden dar los
trabajadores sobre como mejorar el clima organizacional segun las vivencias que
tienen diariamente, lo que permite al empleador generar mejores estrategias o
estrategias especificas para las problematicas identificadas.

De la misma manera la satisfaccion laboral posee una especial relevancia, porque
tras un diagnéstico se ha podido identificar que dicha variable es un problema
trascendental por lo cual es fundamental desarrollar una alta satisfaccion de los
servidores ya que es un elemento clave que influye con la actitud del servidor con
respecto a su entorno, lo que predispone al trabajador a comportarse de determinada
manera, pudiendo afectar o mejorar su desempefio, ademas esta ligado a la rotacion,
el abandono y el ausentismo, en tal sentido es primordial conocer las dimensiones
gue faltan desarrollar para conseguir una Optima satisfaccion laboral y crear
estrategias necesarias para mejorar las condiciones de trabajo y potencializar la
calidad de vida laboral en los servidores civiles, tomando en cuenta aspectos

psicoldgicos Yy fisicos.



La investigacion se desarrolla a partir de la identificaciéon de una problematica en el
Gobierno Regional de Junin, la insatisfaccion que manifiestan los servidores civiles
sobre la gestion organizacional y sobre las condiciones actuales de su ambiente de
trabajo, ademas de la ineficiente motivacion por parte de los lideres de cada
determinada é&rea, la falta de comunicacion, la percepcién de inestabilidad y el
deficiente clima organizacional. Es por ello, que el estudio con el fin de abarcar las
probleméticas relacionadas a la insatisfaccion tiene como objetivo principal analizar
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los servidores civiles del Gobierno
Regional Junin, 2022; y de esta manera identificar los factores o dimensiones que
afectan al buen desarrollo de la satisfaccion en dicha poblacion, lo que influye en el
nivel de clima organizacional que se percibe en la institucion, lo que nos permitié como
investigadoras generar un programa que ayude a mejorar los puntos débiles que se
han evidenciado en los resultados obtenidos, para que al aplicarlo se pueda fortalecer
el desarrollo profesional de los servidores civiles y que estos se sientan
comprometidos al cumplir con los objetivos organizacionales, ya que la institucion
cumplira las expectativas de sus trabajadores con respecto a la gestion y las
condiciones de laborales, lo que inevitablemente influird en la productividad de los
miembros de la institucion.

La investigacion estd compuesta por cinco capitulos: en el primer capitulo se explica
la descripcion del problema, ademas se formulan los objetivos que guiaran el estudio
y se mostrara la importancia de estudiar ambas variables. En el segundo capitulo se
planteara las teorias e investigaciones que fundamentan a nivel teérico el estudio. En
el tercer capitulo se plantean las hipétesis de investigacion, las que posteriormente
guian a los resultados. En el cuarto capitulo se presenta la metodologia en la que esta
basada la investigacion, ademas se muestra los cuestionarios utilizados. En el quinto
capitulo se presentan los resultados obtenidos después del procesamiento
estadistico. Finalmente se plantean las conclusiones, recomendaciones y el programa
de mejora de clima organizacional y satisfaccion laboral, titulado “Identificandome con
mi entidad”.

Las autoras.



Capitulo |
Planteamiento del estudio
1.1. Planteamiento y formulacion del problema
1.1.1. Planteamiento del problema.
El principal activo de toda organizacion, empresa o institucion es su capital humano,
es ahi donde radica la importancia de mantener a los servidores civiles o trabajadores
felices y satisfechos dentro del area en donde se desenvuelven, actualmente el clima
organizacional ha generado mayor interés al momento de realizar estudios referentes
al tema, considerandolo como un factor importante predisponente para contar con la
permanencia de los trabajadores dentro de la entidad.
Las entidades publicas del Pera y a nivel global tienen una funcion importante al
momento de desempefiar sus funciones de manera adecuada con el fin de poder
brindar una atencién con calidad a los ciudadanos; esto implica que sus servidores
civiles cuenten con los recursos necesarios tanto fisicos como psicoldgicos y de otra
indole para que los objetivos se puedan realizar de manera exitosa; estas
instituciones gubernamentales se encuentran en constante observacion y analisis por
diferentes organismos, pues la eficiencia y eficacia de sus servicios depende
proporcionalmente a la satisfaccién laboral que tienen los servidores y la felicidad con
la que cumplen sus funciones.
A nivel local, el Gobierno Regional Junin, tiene como punto de quiebre la falta de
comunicacion interna y gestion del empleo, lo que se relaciona directamente con la
adecuada gestidon de criterios modernos del Sistema Administrativo de Gestién de
Recursos Humanos; esta situacion involucra a cada servidor publico que presta sus
servicios, muchas veces, con disconformidad e insatisfaccion; para procurar o
prevenir el problema antes mencionado se deben implementar medidas innovadoras
de mejora continua lo que trae consigo el aminoramiento de las situaciones de
conflicto e impulsa una influencia positiva para los servidores civiles y su adaptacion
a los cambios que puedan surgir.
Sin embargo, ante esta situacion, cabe resaltar la importancia de la Modernizacion
del Estado, a través de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir), actual rector
del Sistema Nacional de Recursos Humanos dentro del Sector Publico, es el
encargado de poder formular politicas para la mejora continua de los diferentes
subsistemas de Recursos Humanos, dentro del cual, el presente trabajo de

investigacion, se encuentra en el Subsistema N°7, denominado Gestion de relaciones



Humanas y Sociales, en el proceso 22° Cultura y Clima Laboral; asi mismo, las
entidades estatales o publicas, tales como: gobierno nacional, regionales y locales,
necesitan implementar estrategias, siendo una de ellas la Reforma del Servicio Civil,
la cual permitira generar cambios importantes para que los servidores civiles puedan
brindar una atencion con eficacia a los ciudadanos, pero antes de esto, que se sientan
satisfechos y que perciban el clima organizacional de su entidad como algo que les
permite seguir creciendo profesionalmente.
Victoria (2015) comentaron que los diferentes variaciones en el ambiente obligan a
las organizaciones a ser mas competitivas, por lo que la administracién en la gestién
de recursos humanos es el eje principal para el cumplimiento adecuado de sus
objetivos, mejorar y tener las mejores condiciones laborales genera un tipo de
motivacion para que los trabajadores puedan sentirse comprometidos con su trabajo
y dar lo mejor de si mismos; el clima organizacional esta considerado como una de
estas condiciones, en el sentido de que es la forma de percibir que tienen las personas
con respecto a su puesto de trabajo; se necesita por parte de la organizaciéon una
adecuada gestion de este factor. Existen dos factores importantes que influyen en la
eficacia de los trabajadores y por lo tanto el desempefio de cualquier organizacion:
compromiso y soporte para el éxito, el compromiso se define como todos los
resultados que se alcanzan a través de la motivacion y entusiasmo que poseen los
trabajadores; mientras que el soporte para el éxito, se genera mediante la mejora de
condiciones laborales que tienen los trabajadores para realizar con éxito su
produccion de trabajo.
Los estudios de Hay Group, revelan lo siguiente:
Que los trabajadores comprometidos y con un adecuado soporte genera un
impacto positivo en los ingresos y reduccién de costos. Estos demuestran que
las organizaciones que se ubican en el cuartil superior en compromiso de los
empleados, obtienen un crecimiento en sus ingresos 2,5 veces mayor que el de
las que estan clasificadas en el cuartil inferior. Organizaciones con altos niveles
de compromiso tienen indices de rotacion 40% mas bajos que aquellas con
bajos niveles en este factor. Pero aquellas con altos niveles tanto en compromiso
como en soporte para el éxito, muestran una reduccion total en rotacion
voluntaria del 54%. Los estudios de Hay Group estiman que el costo de

reemplazar un empleado estad entre el 50% y el 150% del salario, estos



resultados estan basados en la informacion de 351 organizaciones a nivel
mundial, representando a cinco millones de empleados (p. 1).
Alares (2018), es una consultora especializada en responsabilidad social para las
empresas en la ciudad de Madrid, Espafia; quien a través de un estudio de IMEA
(indice de Medicion de Empleados y Empleadas), realizé un informe sobre el clima
organizacional en dénde comentan sobre los diferentes aspectos que los trabajadores
consideran para una felicidad y satisfaccion laboral, es asi que el 40% de empleados
prefieren tener un buen ambiente laboral y una motivacion, que se traduce en realizar
diferentes actividades que generen interés al momento de realizar sus funciones
adecuadas dentro del centro laboral. Del mismo modo se puede observar que un 85%
de trabajadores se siente feliz cuando puede involucrar de una manera integra su
vida laboral con la familiar, lo que les genera un tipo de satisfaccién (p. 1).
Vaquerano (2020) a través de un estudio menciona que:
Se reagruparon los factores en lo que el equipo denominé condiciones, tomando
en consideracion los aportes de otros autores, para conocer la percepcion que
los colaboradores tienen sobre el conjunto denominado clima; pero que en esta
ocasion no se estudia al interior de una sola organizacion sino en general en el
contexto de la pandemia, lo que ha llevado a las organizaciones a redisefiar la
manera de ejecutar las labores desde la aplicabilidad del trabajo desde casa
(medida acondicionada por la cuarentena obligatoria que muchos paises
alrededor del mundo impusieron por recomendaciones de la OMS), hasta la
readecuacion de las medidas de higiene y seguridad en los lugares de trabajo
por la no interrupcién de las labores en organizaciones consideradas como
necesarias (salud, alimentacion, entre otros). Todo ello a la luz de algunos
elementos del trabajo decente que estipula las condiciones minimas que todos
los colaboradores deben tener para ejercer sus labores en un entorno de trabajo
seguro, cumpliendo con la seguridad social, teniendo en consideracion las horas
de la jornada laboral, velando por la justa retribucion al esfuerzo realizado a
través del ingreso adecuado al trabajo y buscando que toda labor se realice bajo
igualdad de oportunidades y un buen trato (p. 4).
En dicho estudio observaron el panorama de las empresas de El Salvador, el cual
basado en las percepciones de diferentes factores que tienen los colaboradores de
las empresas, entre ellas se observo bastante descontento en ciertas condiciones

laborales como temas remunerativos, condiciones fisicas, condiciones psicolégicas,



lo que implica el mejoramiento de ciertas politicas dentro de la gestion de recursos
humanos; la situacion de pandemia puso varios desafios a las empresas, la
incertidumbre afecta significativamente el clima organizacional en las diferentes areas
en donde se desarrollan los colaboradores. (Vaquerano, 2020, p. 8)

Mandomedio (2020), una consultora de talento humano realizé una encuesta sobre la
percepcion del clima organizacional en el ambito del teletrabajo a 650 profesionales
de Latinoamérica, solamente el 55% perciben un clima positivo y un 23% considera
gue se volvib méas estresante y que la comunicacion interna disminuy6 en un gran
porcentaje, lo que nos permite entender de que los lideres de las diferentes empresas
tienen que brindar alternativas solucién y tener una mejor gestion de recursos
humanos, pues tener un excelente clima laboral es un factor de éxito para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales (p. 1).

Chuquihuanca (2021) definieron que el clima organizacional en cualquier institucion
es el cimiento para que un trabajador pueda desempefiarse de manera adecuada; tal
es asi que en una institucion educativa del Perl, se realiz6 un estudio con 100
docentes; para poder entablar la relacion que existe entre ambos aspectos: clima
organizacion y desempenio; se tiene que tener en cuenta que bajo esta coyuntura del
Covid-19, las escuelas tuvieron que ser agentes de cambio para poder dar
continuidad a todos los procesos de aprendizaje, por lo que el clima organizacion es
el principal influyente en todas las gestiones de procesos nuevos, trabajados con
eficacia y teniendo buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores; esta
investigacion tiene como resultado un grado de significancia del 0.520 lo que denota
gue un adecuado clima organizacional generara un buen desempefio en los
trabajadores con respecto a sus funciones.; asi mismo, el 46% de trabajadores cuenta
con diferentes indicadores positivos como honestidad, responsabilidad y compromiso
en sus labores; generando de esa manera un clima organizacional positivo para la
institucion educativa (pp. 226 - 232).

Mientras que en las instituciones publicas del Peru tienen ciertas falencias en su forma
de organizar la gestién de personas, en muchas de ellas se puede observar que los
servidores civiles no laboran dentro de las mejores condiciones laborales, en el
sentido de que muchos no encuentran satisfaccion laboral, no cuentan con una
motivacion positiva que les permita atender situaciones de dificil control; entre estas
falencias se encuentran la gestidén del clima organizacional, lo que “se relaciona con

las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral, las cuales generan



percepciones en los empleados que afectan su comportamiento” (M. Garcia, 2009, p.

6).

Carrion (2018) en su investigacion:
A lo largo de la historia han existido organizaciones que han ido evolucionando
debido a cambios distintos, que a nivel mundial se han generado: social,
econdmico, politico, cultural, entre otros. Estas organizaciones enfocadas mas
en bienes y servicios, a partir del siglo XX su preocupacion empiezan por la
satisfaccion laboral ya que los trabajadores pasan la mayor parte del tiempo en
sus trabajos. Hoy en dia, la Satisfaccion en el trabajo es un resultado importante
en la vida laboral, por ello, el Clima Organizacional generado por las emociones
de los miembros de un grupo u organizacion, es un componente fundamental en
la satisfaccion laboral, para el logro de los objetivos dentro de la organizacion
(p. 19).

Encontré que los colaboradores de una empresa publica no disfrutan de un adecuado

clima organizacional y se evidencia una alta insatisfaccion laboral, por temas de

conformismo y una seguridad laboral contractual inadecuada; en tal sentido, se tiene

como resultado que si ambas variables incrementan su relacion en el mismo sentido,

se obtendra una mejora y un crecimiento positivo; concluyendo que si una de las

dimensiones como condiciones laborales son desfavorables, afecta al clima

organizacional y a la satisfaccion laboral de los colaboradores (Carrion, 2018, p. 92).

El Clima Laboral son las variables y conformacion de las estructuras del sistema

organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de

los miembros.

Garcia (2009) comenta:
El clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes
complejos y dinamicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de
personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente. Define el clima organizacional como el resultado de la
forma como las personas establecen procesos de interaccion social y donde
dichos procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y
creencias, asi como también de su ambiente interno (pp. 45 - 46).

Aristizabal (2015) en su estudio comenta:
La presente investigacion se encuentra dirigida a los factores generadores de

satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, que influyen en el desemperio laboral



del personal de salud; esta inquietud surge a raiz de experiencias anteriores y
se podia evidenciar las limitaciones en las formulas médicas, en ocasiones
sugerencias propias de los médicos, en los reclamos escuchados por parte de
los usuarios, en diversas inconformidades presentadas a las entidades
promotoras de salud y que en algunas ocasiones son expuestas ante los
médicos generales, y que en la mayoria de las situaciones, son aspectos que
estan fuera de su alcance, dentro de esta investigacion, se pueden identificar
los diferentes factores de satisfaccion e insatisfaccion laboral méas relevantes
que presentan los médicos de diversas entidades promotoras de salud,
encontrando aspectos similares frente a las imposiciones que se hacen en cada
una de las empresas. Para llevar a cabo lo anterior se investigo acerca de cuales
son los posibles factores generadores de satisfaccion o insatisfaccion mas
influyentes en el desempenio laboral de las personas, ademas de indagar acerca
del impacto que generan los mismos (p. 3).
La satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, deben ser aspectos continuamente
tratados dentro de la empresa, ya que segun la conformidad o inconformidad
con la que cuentan las personas que se encuentran inmersas en las empresas,
sera reflejado de alguna u otra manera en el cargo que se esta realizando
actualmente. Para la psicologia que se dedica a estudiar e indagar las realidades
de las organizaciones y del trabajo que se presenta en ellas, esta tematica se
convierte en un importante reto para ofrecer alternativas para que empleados y
empleadores presenten altos niveles de satisfaccion en el trabajo y que
impacten de manera favorable el desempefio laboral. La ausencia de la
satisfaccion laboral se manifiesta en los trabajadores, mediante la
disconformidad, estos aspectos pueden afectar el desarrollo profesional del
trabajador e influenciar de forma negativa en la productividad o el desarrollo
eficiente de las funciones (p. 15).

Asi la ausencia de satisfaccion laboral hace que el trabajador se sienta disconforme

con aspectos relacionados a su trabajo y funciones.

Esta ausencia se manifiesta por el incumplimiento de funciones de manera adecuada

en cada puesto de trabajo, el retraso en las coordinaciones para la realizacion de los

documentos institucionales, tales como; Manual de Organizacion y Funciones, Plan

Operativo Institucional, Plan Estratégico Institucional o el Clasificador de Cargos, la

falta de trabajo en equipo y la disminucion de productividad para lograr los objetivos.



Entre los principales factores de esta situacion problematica se tiene a las
inadecuadas condiciones de trabajo, escasa comunicacion interna, falta de liderazgo
por parte de la Alta Direccidén, escasas oportunidades de crecimiento profesional,
escasa motivacion, deficiente retroalimentacion y escasos reconocimientos hacia los
servidores civiles del Gobierno Regional Junin.

Si el problema continla, los servidores civiles seguirdn teniendo una percepcion y
respuestas negativas hacia su puesto de trabajo, lo que significa que aumentara la
probabilidad de tener un clima organizacional inadecuado, una reduccion del
desempefo laboral, rotaciones excesivas, renuncias voluntarias y problemas
psicosociales, fisicos y psicologicos tales como ansiedad, estrés o desmotivacion.
Lo referido en el parrafo anterior conlleva a la busqueda de una propuesta de
estrategia que permitira brindar una solucién para esta problematica, con el fin de
poder mejorar la experiencia del servidor civil y generar en ellos una cultura de

felicidad laboral mediante el aumento de la satisfaccion laboral.

1.1. 2. Formulacioén del problema.
A. Problema General.
¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 20227
B. Problemas Especificos.
e (En qué medida se relaciona el clima organizacional y las Condiciones
fisicas y/o materiales en los servidores civiles del Gobierno Regional
Junin, 20227
e (En qué medida se relaciona el clima organizacional y los Beneficios
laborales y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno
Regional Junin, 20227
e ¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y las Politicas
administrativas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
20227
e (En qué medida se relaciona el clima organizacional y las Relaciones
Sociales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022?
e (En qué medida se relaciona el clima organizacional y el Desarrollo

personal en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 20227



¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y el Desempefio
de tareas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022?
¢En qué medida se relaciona el clima organizacional y la Relacion con
la autoridad en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
20227

1. 2. Determinacion de objetivos

1.2. 1.

Objetivo general.

Analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

1.2. 2.

Objetivos especificos.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y las Condiciones
fisicas y/o materiales en los servidores civiles del Gobierno Regional
Junin, 2022.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y los Beneficios
laborales y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno
Regional Junin, 2022.

Determinar la relacion entre el clima organizacional y las Politicas
administrativas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
2022.

Determinar la relacién entre el clima organizacional y las Relaciones
Sociales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Determinar la relacién entre el clima organizacional y el Desarrollo
personal en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Determinar la relacion entre el clima organizacional y el Desempefio de
tareas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Determinar la relacion entre el clima organizacional la Relacion con la

autoridad en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

1. 3. Justificacién e importancia del estudio

El estudio de investigacion permitié tener mayor informacién y datos estadisticos

sobre la relacién existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral, con los

gue no se cuentan actualmente en el Gobierno Regional de Junin, lo que generd

tener mayor relevancia al momento de realizar un nuevo estudio cuantitativo en

entidades publicas, a fin de lograr alternativas de cambio y solucién a los



cuestionamientos vistos con anterioridad; asi mismo se logr6 generar reflexion acerca
de estas variables tan conocidas y estudiadas, pero que en mucho de los casos no
se realizaron propuestas de mejora o estrategias que generen cambios positivos; por
lo que se tuvo un impacto positivo dentro de la entidad en mencion, de esta manera
se logré obtener un manejo adecuado para optimizar el clima organizacional a un
futuro y de esta manera tomar las medidas necesarias para una implementacion de
estrategias que logren una satisfaccion laboral positiva.

Esta investigacion fue util en el sentido de poder conocer un poco mas acerca de la
relacion entre las variables: clima organizacional y satisfaccién laboral, y como éstas
mediante resultados cuantitativos, nos sirvieron para ahondar a detalle la situacion
actual de los servidores civiles del Gobierno regional de Junin, su forma de percibir el
clima organizacional y poder medir con instrumentos validados las variables
consideradas en esta investigacion; de esta manera se pudo formular un plan
estratégico para mejorar la experiencia del servidor civil dentro de la institucién, la
cual pudo contribuir en generar evidencias de los puntos a corregir para lograr la
satisfaccion laboral plena de los servidores con respecto a sus funciones y su
institucion

Este estudio contd con un conjunto de estudios, teorias y conceptos actualizados que
permitieron reunir informaciébn necesaria, para poder apoyar las teorias que
usaremos, adjuntas en el marco tedrico; y de esta manera poder valorar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, teniendo como prioridad,
ampliar el conocimiento sobre la forma de percibir que tienen los Servidores Civiles
del Gobierno Regional, y de las unidades organicas en donde laboran, acerca del
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral; esta investigacion sirvi6 como
antecedente para otras investigaciones relacionadas al tema, fue de gran ayuda para
poder mejorar las teorias existentes de Palma (1999 — 2004), quién desarrollo
instrumentos para la medicion de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, los
cuales se encuentran validados correspondientemente.

1. 4. Limitaciones de la presente investigacion

La investigacion tuvo una limitacion principal generada por el tema de las licencias
con goce de haber con horas compensables a causa de la pandemia por Covid-19;
sin embargo, pese a esta limitacion se pudo coordinar con las areas respectivas para

poder encuestar a la muestra segun sus caracteristicas.



El estudio se realizé durante el periodo de los afios 2021 y 2022, en este tiempo se
cumplié con todas las etapas que requiere una investigacion, empezando por el
reconocimiento del problema, construccion del marco teérico, elaboracion, validacién
y aplicacién de instrumentos, procesamiento estadistico de datos, construccion de

conclusiones y la publicacién de los resultados.

Capitulo Il
Marco teoérico
2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. Antecedentes Internacionales.
Pedraza (2020) en su articulo titulado El clima y la satisfaccion laboral del capital
humano: factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas, el objetivo
principal del estudio fue analizar, desde la percepcion de los empleados, la relacién
de ambos constructos. La investigacion tuvo un enfoque empirico, racional y causal,
la muestra fue de 80 empleados, de los cuales 37 pertenecian a organizaciones
privadas y 43 a entidades publicas de Tamaulipas, México, para la medicion del clima



laboral se aplicd un cuestionario guiado por las 9 dimensiones del modelo tedrico de
Litwin y Stringer y para evaluar el constructo de satisfaccion laboral se aplico la
encuesta general de la satisfaccion. Los resultados de la investigacion fueron:
A través del modelado de ecuacion estructural, Partial Least Squares, cuyo
analisis evidencio que mediante el coeficiente de Alpha de Cronbach de 0.70 se
determina porque los valores T se encontraron en los niveles de confianza del
95% y 90%. De esta forma, se confirma, parcialmente, que solo tres factores del
ambiente laboral contribuyen a explicar las satisfacciones intrinseca y extrinseca
(salin y salex), aceptandose solo seis de las diez hipotesis de investigacion, que
suponian relaciones entre los factores de la variable independiente y la
dependiente. Solo en las organizaciones privadas existen diferencias
significativas, concretamente en las relaciones de estandares a satisfaccion
intrinseca y en el factor de identidad a satisfaccion intrinseca. En el resto de las
relaciones, se observO que no existen diferencias significativas en
organizaciones publicas y privadas (pp. 10 - 12).
Del Angel-Salazar (2020) en su articulo titulado Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de la salud, cuyo objetivo principal fue analizar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal que trabaja en una
institucion de salud. La metodologia de la investigacion fue un estudio transversal
analitico de correlacion en una unidad de medicina familiar, la muestra fue de 182
trabajadores, a quienes se les aplico la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia y Peird. Los resultados
obtenidos fueron “existe una correlacion significativa moderada entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (rs= 0.205; p= 0.05)”, por lo tanto, “un clima
organizacional por mejorar y satisfaccion laboral en niveles muy satisfactorios, refleja
la necesidad de que la institucion mejore la disponibilidad de recursos, la equidad de
beneficios y en remuneracion” (pp. 2 - 9).
Fabara-Nufiez (2020) en su articulo titulado:
Clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de la Empresa
Municipal Cuerpo de Bomberos de Ambato — Ecuador, Empresa Publica, cuyo
objetivo principal fue establecer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de la Empresa Municipal Cuerpo de
Bomberos de Ambato — Empresa Publica. La metodologia utilizada fue aplicada,
descriptiva y correlacional de tipo transversal, cuya muestra fue de 115



servidores entre puestos administrativos y operativos, a quienes se les aplico un
instrumento adaptado y aplicado por los autores Chiang, Salazar, & Antonio para
la variable de Clima organizacional y para medir la variable Satisfaccion Laboral
se aplicd una escala de 7 niveles jerarquizados tipo Likert. Los resultados
obtenidos fueron “mediante la aplicacion del Coeficiente de Pearson (0,85; p-
valor < 0.05), lo que determino la asociacion positiva fuerte y significativa entre
el clima organizacional y satisfaccién laboral’, por lo tanto, se llegd a la
conclusién que “se infiere que los constructos comunicacién interna y toma de
decisiones son factores elementales del clima organizacional a ser considerados
por las Unidades Administrativas del Talento Humano como condicionantes de
la satisfaccion laboral” (pp. 2 - 11).
Garcia (2020) en su articulo titulado Relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral de servidores publicos en una institucién educativa en Colombia, cuyo objetivo
principal es determinar la relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de una institucion educativa. La metodologia de la
investigacion fue correlacional y descriptiva, con un disefio de campo, no experimental
y transeccional, con una poblacion de 50 trabajadores, a quienes se les aplico un
cuestionario con escala Likert de elaboracion propia, para la evaluacion de ambas
variables. Los resultados obtenidos muestran que “hay una relacién positiva muy alta
y estadisticamente significativa entre las variables con un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0,899”. Ademas, se “concluye que a medida que los directivos
desarrollen un adecuado clima organizacional podran mejorar la satisfaccion laboral”
(pp-1 - 10).
Araya (2019) en su articulo titulado Satisfaccion laboral y clima organizacional en
funcionarios de atencion primaria de salud de una comuna en Chile, tuvo el objetivo
principal de:
Determinar si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional percibido por funcionarios. La metodologia de la investigacion fue
analitica de corte transversal en 110 funcionarios pertenecientes a dos Centros
de Salud Familiar de una comuna en Chile, a quienes se les aplico las escalas
para medir satisfaccién laboral y clima organizacional de Chiang et al. Los
resultados mostraban que “la correlacién entre los puntajes globales de ambas
escalas fue estadisticamente significativa con el coeficiente de correlacion de

Spearman Rho=0,636" por lo tanto, “la percepcion de un clima organizacional



alto se relaciona con un mayor nivel de satisfacciéon laboral en los funcionarios
de salud estudiados” (pp. 2 - 5).
Soria (2019) en su articulo titulado EIl clima organizacional y su asociacion con la
satisfaccion laboral en una instituciéon de educacién superior, cuyo objetivo principal
fue conocer la relaciéon entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral segun la
percepcion del personal adscrito a una instituciéon de educacion superior del estado
de Tamaulipas, México. La metodologia de la investigacion fue descriptiva —
correlacional, la muestra fue de 208 colaboradores a quienes se les aplicod el
cuestionario de clima organizacional disefiado por Litwin y Stringer y la escala general
de satisfaccién propuesta por Warr, Cook y Wall. Los resultados de la investigacion
fueron:
Se encontrd, mediante el andlisis de correlacion con el coeficiente de Spearman,
que las seis dimensiones validadas para evaluar el clima organizacional y los
dos factores conformados de la satisfaccion laboral poseen una asociacion
positiva y significativa, al alcanzar puntuaciones en los coeficientes de
correlacion que oscilaron entre valores de 0.479 y 0.837, a un nivel de confianza
del 95%, por lo tanto es importante fomentar relaciones interpersonales
propicias al interior de la institucién, asi como la clara definicion de las funciones
que el personal deba desempefiar y los estandares de desemperio a evaluar, lo
anterior con la finalidad de mejorar las percepciones del clima organizacional y
con ello aumentar la satisfaccion laboral de sus integrantes (pp. 4 - 11).
Véliz (2019), en su articulo titulado Relacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de una Universidad Publica Regional Chilena, cuyo objetivo
fue establecer la relacion entre la percepcion del clima organizacional y satisfaccion
laboral de trabajadores de una universidad publica chilena. La metodologia de la
investigacion fue no experimental, transversal de tipo descriptivo, la muestra fue de
42 trabajadores administrativos a quienes se aplicaron las escalas clima
organizacional de Koys y DeCaotiis y el cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23.
Los resultados obtenidos “fueron correlacion entre clima organizacional y satisfaccion
laboral fue de un valor R=0.702 (p< 0.001)”, por lo tanto, “existe correlacion
significativa de estas variables y se puede determinar que existe un buen climay que
los trabajadores se encuentran satisfechos en el lugar donde laboran diariamente”
(pp. 11 - 18).



Pecino (2019), in his article entitled Organisational climate, role stress, and public
employees ’ job satisfaction, where the main objective is to investigate the
relationships between organizational climate, role stress and job satisfaction in public
organizations. The methodology used was the model of labor demands and resources
to relate the variables, the descriptive and cross-sectional study, the sample was of
442 public employees to whom 4 questionnaires were applied for the measurement of
organizational climate the FOCUS-93 was applied, for job satisfaction the CSLPS-
EAP/33, for Burnout the Maslasch questionnaire and for role stress the Rizzo
guestionnaire. In addition, to evaluate the correlation of the variables, a structural
equation model was developed using the robust maximum likelihood method (RML)
to test the relationship between the climate dimension and job satisfaction. The results
obtained through the analysis were a degree of correlation of 0.746 between climate
and job satisfaction, and the correlation of the dimensions of each variable was
corroborated. The conclusion obtained was that:
The study confirms that a positive organisational climate could lead to less
stressed and burned-out
workers and, at the same time, a higher role stress can lead to lower job
satisfaction and, therefore, to worse employee well-being. Organizational climate
showed a significant and positive influence on job satisfaction, confirming the
motivational process of the JD-R model (pp. 1 - 10).
Guevara (2018), en su articulo titulado El clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos de las municipalidades de
Chiguimula, Quezaltepeque y Esquipulas, cuyo objetivo principal fue:
Establecer las deficiencias que posee las municipalidades en cuanto a su clima
organizacional, estableciendo la relacion que tiene con la satisfaccion laboral.
La metodologia utilizada fue hipotético- deductivo, bajo un enfoque mixto de tipo
transversal correlacional, tuvo una muestra de 148 colaboradores
administrativos, a quienes se les aplico cuestionarios de tipo Likert, de
elaboracion propia del autor. Los resultados obtenidos fueron que con “un nivel
de significancia de 0.01, siendo la significancia bilateral de correlacion (.000)
menor al alfa aplicado (0.01); obteniendo un grado de correlacion de 0.814
‘positiva alta” entre las variables de estudio”. Llegando a la conclusién que
“‘indicando que aspectos como el ambiente fisico, caracteristicas estructurales,

ambiente social, caracteristicas personales y comportamiento organizacional;



influyen significativamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores

administrativos de las municipalidades” (pp. 1 - 5).
Montoya (2017) en su articulo titulado Satisfaccion laboral y su relacion con el Clima
Organizacion en Funcionarios de una Universidad Estatal Chilena, cuyo objetivo
principal fue determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacién de
docentes y administrativos de una institucion de educacion superior de la comuna de
Chillan-Chile. El estudio fue de tipo cuantitativo, bajo un enfoque correlacion, con una
muestra de 166 trabajadores; se aplicé el cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23, el Instrumento para Clima Organizacional y un cuestionario para identificar
antecedentes sociodemogréficos y laborales de los participantes. Los resultados
obtenidos tuvieron “La correlacion entre los puntajes globales de clima organizacional
y satisfaccion laboral fue estadisticamente significativa, tanto en docentes (r = 0,523;
p < 0,001) y administrativos (r = 0,468; p < 0,001)". Llegando a la conclusion que “la
percepcion de un clima organizacion alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion

laboral de docentes y administrativos” (pp. 1 — 5).

En los antecedentes internacionales mencionados se puede evidenciar que todos
coinciden en que existe una correlacién entre el clima organizacional y la satisfacciéon
laboral, sin embargo, cada antecedente tiene sus particularidades, como Pedraza
(2020) da mayor importancia a la satisfaccion desde un punto de vista intrinseco o
interno de los trabajadores, por el contrario Angel-Salazar (2020) llega a la conclusién
gue para mejorar la satisfaccion laboral se debe mejorar la remuneracion, los demas
autores también indican la relevancia de mejorar la satisfaccion laboral tomando en
cuenta diversos aspectos, como la comunicacion interna, cultura, ambiente fisico,
definicién de funciones, toma de decisiones y la importancia del lider en dicho proceso
de mejora, esta informacion es brindada tomando en cuenta a trabajadores del sector
publico y privado. Ademas, Pecino (2019) incluye la variable de estrés en relacion al
clima y satisfaccion laboral, el autor se basa el modelo de Demandas-Recursos
laborales, donde se demuestra que las caracteristicas del puesto generalmente tiene
una influencia directa en el bienestar del trabajador, es decir, en su satisfaccion,
agotamiento y el compromiso que este tenga en la institucion donde laboral, y por el
contrario el autor plantea que las excesivas demandas tienen como consecuencia
problemas de satisfaccion ademas del deterioro de la salud fisica y mental.
2.1.2. Antecedentes Nacionales.



Campos (2020), en su tesis titulada Clima organizacional y su relacién con la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria del Instituto Nacional de Ciencias
Neuroldgicas, Lima — 2018, para optar el grado académico de magister en gerencia
de servicios de salud, la investigacion tuvo como objetivo principal:
Determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
profesionales en enfermeria del instituto nacional de ciencias neuroldgicas,
2018. La metodologia utilizada fue de tipo cuantitativo, correlacional y
transversal, la poblacién estuvo conformada por La poblacién de estudio estuvo
conformada por 112 enfermeros, a quienes se les aplico el Cuestionario del
Ministerio de Salud (MINSA) para evaluacion del Clima Organizacional y la
Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC). Los resultados obtenidos fueron
“relacion es directa y el coeficiente de correlacion lineal entre los puntajes de
ambas variables es Prueba Chi-cuadrado = 0.62”, lo que permitié concluir que
‘existe una relaciéon entre clima organizacional y satisfaccion laboral, la
poblacion considera que el clima organizacional debe mejorar y la mayoria
considera que hay satisfaccion laboral se encuentra en un rango promedio” (pp.
12 - 54).
Balazar y Choquehuanca (2020), en su articulo titulado Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional del Callao, cuyo
objetivo principal fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores nombrados de la UNAC. La metodologia de
investigacion utilizada fue correlacional, cuya muestra fue de 101 trabajadores a
guienes se les aplico un cuestionario que evallia ambas variables. Los resultados
obtenidos fueron “existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral con un valor de Chi-cuadrado de Pearson de 28,178 para un nivel
de significacion del uno por ciento” y se llego a la conclusion que “hemos probado que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
y también entre las dimensiones del clima organizacional (estructura, liderazgo y
motivacién) y la satisfaccion laboral” (pp. 2 - 14).
Escobedo (2020) en su articulo titulado Clima organizacional y la satisfaccion de los
docentes en las MyPes del sector educacion Tumbes, cuyo objetivo principal fue
determinar el clima organizacional y la satisfaccién de los docentes en las MyPes. La
metodologia de la investigacion fue correlacional transversal; cuya muestra fue 110

educadores, a quienes se les aplico el cuestionario de disefio, construccion y



validacibn de un instrumento que evallda clima organizacional en empresas
colombianas, ademas del cuestionario de evaluacién de la satisfaccion de clientes y
su relacion con la percepcion de calidad en Centros de Fitness: utilizacion de la escala
CALIDFIT. Los resultados obtenidos fueron “el coeficiente de correlacién Rho de
Spearman = 0.712 se corrobora la relacion entre las variables” y se concluy6 que “los
educadores muestran niveles de clima organizacional malo y nivel de satisfaccion
laboral media y bajo, debido a la deficiente infraestructura, limitados equipos y
materiales” (pp. 5 - 8).
Huaméan (2019) en su tesis titulada Impacto de la satisfaccion laboral y clima
organizacional del capital humano en la sede corporativa del grupo Santa Elena, para
optar el grado académico de maestro en direccion estratégica del factor humano, cuyo
objetivo principal fue identificar el impacto de la Satisfaccion Laboral y Clima
Organizacional del Capital Humano. La metodologia de la investigacién fue de
enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo correlacional, la poblacion estuvo
conformada por 50 colaboradores administrativos y operativos del Grupo Santa Elena,
a quienes se les aplico el Cuestionario de observacion sobre clima organizacional y
el Cuestionario de observacion sobre satisfaccion laboral, ambos de elaboracion
propia del investigador. Los resultados que se obtuvieron “mediante la prueba de Chi
cuadrado, se obtuvo un valor p = 0.017 (p< 0.05), lo que significa que existe relacion
directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional” y se
concluyo que “a mejor clima organizacional mayor sera la Satisfaccion, en ese sentido
la psicologia del desarrollo humano indica que una persona satisfecha es altamente
productiva” (pp. 75 — 81).
Giron (2019) en su tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal de empleados civiles del Hospital Central de la Fuerza Aérea del Perd, Lima,
2017, para optar el grado académico de maestra en administracion y gestion puablica
con mencién en defensa nacional, cuyo objetivo principal fue:
Establecer el clima organizacional que se relaciona con la satisfaccion laboral
del personal de empleados civiles del Hospital Central de la Fuerza Aérea del
Perd. La metodologia utilizada fue de alcance correlacional, de disefio no
experimental y de corte transversal; cuya muestra estuvo conformada por 192
trabajadores entre oficiales y empleados civiles a quienes se les aplico la Escala
de Clima Organizacional (EDCO) y la Escala de satisfaccion Laboral (SL-SPC).

Los resultados de la investigacién fueron “existe un Nivel Positivo Alto entre el



clima organizacional y la satisfaccién laboral, se evidencia una correlacion de
Rho de Spearman, que resulto un valor de 0.835”, obteniendo como conclusién
que “el clima organizacional es un factor muy importantes para generar una
conveniente satisfaccion laboral, que permite generar en los integrantes de una
organizacién aumentar o disminuir su rendimiento, orientado a ofrecer una
eficiente y 6ptima calidad de servicio de salud” (pp. 5 - 50).
Mamani (2019) en su articulo titulado Clima Organizacional y su relacion con la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores en la Direccién Regional Agraria de la Region
Puno, cuyo obijetivo principal fue determinar la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Direccién Regional Agraria de la Region
Puno. La metodologia utilizada fue de tipo correlacional, con un disefio no
experimental, con un enfoque cuantitativo, cuya muestra estuvo conformada por 54
trabajadores de la institucion, a quienes se les aplico un instrumento que consta de
53 items para el clima organizacional de Litwin y Stringer y el segundo con 36 items
referidos a la satisfaccion laboral de Sonia Palma. Los resultados obtenidos fueron
“con un Coeficiente de Correlacion r de Pearson = 0.981 con un nivel de probabilidad
menor a 0.01, evidencian que existe una relacion altamente significativa entre las
variables de estudio”, por lo que se llegd a la conclusion que “se puede afirmar que a
medida que aumente el clima organizacional, aumentara la satisfaccion laboral de los
trabajadores” (pp. 1 - 7).
Rivas (2018) en su tesis titulada Clima organizacional en la satisfaccion laboral y
desempenfio docente del DAE. Facultad de Medicina, para optar el grado académico
de doctora en educacion. Cuyo objetivo principal fue:
Explicar y determinar el nivel de influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral y el desempefio del docente del Departamento Académico
de Enfermeria. Facultad de Medicina UNMSM. La metodologia implementada
fue de tipo no experimental, tedrico, basico y ex post facto, de alcance
descriptivo, correlacional y causal; cuya muestra estuvo conformada por 51
docentes a quienes se les aplico tres cuestionarios tipo Likert, uno para medir
clima organizacional, otro para satisfaccion laboral y el tercero para medir el
desempefio docente, los cuales fueron de elaboracion propia de la autora. Los
resultados obtenidos fueron “aplicando la prueba T de Student, se encontré que

P=0.000, siendo que p-valor menor a 0.05 para que sea significativo, por lo que



también reafirma la evidencia estadistica que existe relacidon directa entre las

variables en estudio”, por lo tanto, se concluyo que:
Nos da la reflexion de que un docente universitario con alta satisfaccion laboral, posee
que un docente universitario con alta satisfaccion laboral posee una disposicion
positiva y adecuada hacia su puesto de trabajo, lo que produce un entorno
equilibrado, muestra preocupacion por realizar mejoras en la calidad de los procesos
de la organizacion; no obstante, cuando el trabajador se siente laboralmente
insatisfecho, su comportamiento y actitudes son negativas, lo que genera un
desinterés y falta de compromiso al momento de cumplir sus funciones; asi mismo,
muestra un desanimo dentro de su entorno laboral, se producen diversos tipos de
conflictos, sus relaciones interpersonales son inadecuadas; en tal sentido todos estos
factores influirdn en el logro de las metas institucionales y personales, es por ello que
poseer un buen clima organizacional es muy ipmportante (pp. 11 - 127).
En los antecedentes nacionales mencionados, de la misma manera, se evidencia que
todos los autores coindicen en la relacion entre las variables de estudio, y tienen
varios puntos en comun, en relacion Campos (2020), Balazar y Choquehuanca
(2020), Escobedo (2020) y Rivas (2018) han estudiado a trabajadores del rubro de
educacién, ademas tanto Campos como Escobedo mencionan que sus muestran han
indicado que se percibe un nivel medio con respecto al nivel de satisfaccion laboral
en sus centros laborales. Ademas, Rivas resalta la importancia de generar alta
satisfaccion laboral, porque el autor menciona que aspectos dentro la organizacion
mejorar cuando la satisfaccién también mejora, y considera los puntos que pueden
verse afectados si, por el contrario, no se le brinda la importancia debida al
fortalecimiento de las variables de estudio.

2.1.3. Antecedentes Locales.
Blanco (2020), en su tesis titulada Clima organizacional y nivel de satisfaccion laboral
del personal del hospital de Apoyo Junin — 2018, para optar el grado académico de
maestra en ciencias de la salud, la investigacion tuvo como objetivo:

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el nivel de

satisfaccion laboral del personal del Hospital de Apoyo Junin — 2018. La

metodologia el estudio fue de tipo, relacional y el disefio del estudio descriptivo

relacional, cuya muestra fue de 118 trabajadores a quienes se les aplicaron el

Cuestionario Clima Organizacional — MINSA y el Cuestionario Satisfaccion

Laboral de Chiquinta Mesia Gretty. Los resultados obtenidos fueron “existe una



correlacion moderada directa, estadisticamente significativa entre con un Rho
de Spearman de 0.516 entre ambas variables”, por lo tanto, “mientras mejor se
desarrolle el clima laboral en el hospital mejores seran los niveles de satisfaccion
laboral” (pp. 74 - 96).
Arroyo y Puma (2018), en su tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores de la clinica Ortega — Huancayo 2018, para optar el grado
académico de maestro en gestion de los servicios de la salud, la investigacion tuvo
como objetivo principal determinar la relacién que existe entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Clinica Ortega. EI método empleado fue
el descriptivo, de tipo no experimental y de disefio correlacional, la muestra censal
estuvo conformada por 76 trabajadores, a quienes se les aplico el cuestionario de
clima organizacional que consta de 38 items y el cuestionario de satisfaccion laboral
gue consta de 19 items. El resultado obtenido fue,
Con un coeficiente de correlacion de Spearman de Rho=0.703 se demostré que
existe una relacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Clinica, por lo tanto, el manejo del clima laboral
determina el nivel de satisfaccion laboral que se presente (p. 77).
En los antecedentes locales mencionados, también se evidencia que los autores han
concluido que efectivamente si existe correlacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, tanto Blanco (2020) como Arroyo y Puma (2018) han realizado
su estudio en instituciones prestadoras de salud, sin embargo, se ha tenido una
diferencia entre los resultados obtenidos, ya que mientras un autor concluye que hay
una relacion media, el otro autor concluye que existe una relacion moderada, estos
resultados pueden deberse a otras caracteristicas de la poblacion, principalmente se
infiere que puede deberse a que mientras Blanco se enfocé en el sector publico,
Arroyo y Puma, se enfocé en el sector privado, lo que pudo interferir para obtener un
grado de correlacién mas alto.
2.2. Bases teoricas
En el Perd, con la creacion de la Ley 30075, Ley del Servicio Civil, publicada el 3 de
julio de 2013; la cual permite impulsar politicas publicas para poder mejorar los
diferentes aspectos con respecto al Sistema de Recursos Humanos en todas las
entidades publicas a nivel nacional; con el fin de promover un adecuado clima
organizacional y satisfaccion laboral, en beneficio de la entidad y de los ciudadanos

gue son los principales actores de esta politica.



La Ley Servir, dentro de sus articulados, involucra el trabajo conjunto con los
gobiernos regionales, asi como la debida organizacion del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos, el cual se encarga de formular lineamientos, politicas
para un adecuado desarrollo y 6ptimo funcionamiento de este sistema, desarrollando
iniciativas de mejora continua dentro de sus procesos, asi como la gestion de las

mejores condiciones laborales para los servidores civiles (Derecho, 2022, p. 1).

2.2.1. Clima Organizacional.
A. Definicion.
Clima Organizacional es un concepto que posee diferentes significados, pero que
todos van ligados a la forma de percibir el ambiente laboral que tienen los trabajadores
acerca de la organizacion en donde se desempefian; es de manera permanente,
cambiante y tiene influencia positiva o negativa en el comportamiento de éstos.
Para efectos de esta investigacion entenderemos por Clima Organizacional (CO)
como:
Segun Palma (2004) define como la percepcion vinculada al ambiente de trabajo,
permite tener una importancia diagndstica orientativa a las acciones preventivas y
correctivas necesarias para acrecentar el funcionamiento de los procesos
organizacionales (p. 24).
Asi mismo, para Chiavenato (2011) es “el ambiente interno en donde se desenvuelven
los miembros de una misma organizacion, influidos por la motivacion, asi mismo el
CO influye en el estado emocional de las personas y viceversa” (p. 49) comenta:
Que mientras mas motivadas estén las personas, sus relaciones seran
satisfactorias; y cuando suceda lo contrario, es decir, estdn poco motivadas; se
crearan estados de depresion, desinterés, apatia entre otros; llegando a
consecuencia extremas como: agresividad o enfrentamientos entre los
trabajadores y las organizaciones (p. 58).
Por su parte Chiavenato (2019):
Considera al clima organizacional como un estado de adaptacion ligada al
cumplimiento de las necesidades fisiol6gicas y de seguridad, como también a un
grupo de estima y de autorrealizacion; si se observa una adaptacion positiva

denotard buena salud mental; esto estd directamente vinculado al ambiente



interno que existe entre los miembros de una organizacién y su grado de
motivacion (p. 74).
Brunet (1987) define esta variable como:
El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden
constituir su personalidad, el clima organizacional influye en el comportamiento
de un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto
papel en su forma de comportarse (p.12).
Garcia e lbarra (2012) precisan lo siguiente; “el clima organizacional llamado también
clima laboral, ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de
importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas” (p.
5).
Al respecto, Elgegren (2015), comenta que el clima organizacional se vincula con el
concepto de desarrollo organizacional, el cual hace referencia a un tipo de proceso
estratégico que tiene como objetivo la busqueda de brindar licitud, operatividad y
viabilidad a una organizacion, a través de la dinamizacion de éstos con el fin de
producir practicas novedosas, para cooperar en el logro de los objetivos y resultados
de la institucién. El desarrollo organizacional es posible cuando los empleados poseen
una adecuada identificacion con la organizacion, asi como, una responsabilidad que
les permite hacer como propios la vision y mision de la organizacion, ejerciendo un
cumplimiento adecuado de ellos (p. 88).
Garcia (2009), define el Clima Organizacional como:
“La percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a los aspectos
estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones entre las personas y el
ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las relaciones
e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto positiva
como negativamente, y, por tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo
y de la organizacion” (p. 48).
B. Teorias relacionadas al Clima Organizacional.
A lo largo de los afios, se vinieron desarrollando diferentes e interesantes teorias
respecto al Clima Organizacional, en el presente estudio se tomaran en cuenta las
siguientes teorias para poder respaldar esta investigacion; las cuales se explica a

continuacion:



a. Teoria de Sonia Palma Carrillo (2004).
a.l. Diagnéstico organizacional:
Palma (2004) comenta:
El diagnostico se fundamenta de manera general, en la necesidad de evaluar, las
diferentes opciones que existen dentro de la toma de decisiones, para que a partir
de esta informacion disponible se puedan ubicar perspectivas que permitan
generar relevancia para algunos elementos. De manera particular, en las
organizaciones es muy importante realizar este procedimiento para poder
determinar nuevas formas de interaccion entre la cultura, el ambiente,
productividad y calidad de la misma. La forma de tomar decisiones depende de
un diagnoéstico adecuado, ademas de un compromiso y responsabilidad para
poder examinar de manera cuidadosa las necesidades y realidad de la
organizacion. para mejorar la calidad de la vida y experiencia laboral de los
trabajadores (pp.14-15).
Para realizar un diagnoéstico de forma global de los diferentes factores que influyen
dentro de una organizacion, se deben de considerar el medio laboral en interrelacion
con las condiciones laborales que la organizacion tiene para ofrecer a sus
trabajadores, las cuales propician el rendimiento de quienes pertenecen a esta. Palma
(2004, p.15), estos factores se dividen en tres:

- Condiciones Laborales: es el factor que determina la importancia del analisis
para el diagnéstico de cualquier organizacion, se refiere a los elementos que
aumentan o disminuyen el cumplimiento de los objetivos organizacionales, asi
como el entorno en el que se desenvuelven los trabajadores.

- Procesos psicolégicos: intentan explicar la conducta humana desde diferentes
puntos de vista, sin embargo, son importantes porque aportan a la promocién
de un funcionamiento adecuado en una organizacion.

- Resultados organizacionales: se expresan a partir del rendimiento,
productividad de los trabajadores y el nivel de satisfaccion, todos estos son
factores de éxito para tener una 6ptima realizacion personal y organizacional.

Palma (2004) comenta que, “el propodsito del diagnéstico es identificar aquellos
elementos funcionales y/o disfuncionales que afecten el comportamiento humano en
las organizaciones; por lo que dentro del modelo de las variables del estudio se deben
precisar en caso de disfuncionalidad las caracteristicas que la describen y sus

alternativas que se ilustran en el siguiente grafico” (p.17).



Tabla 1

Casos disfuncionales de Clima Organizacional.

Condiciones Procesos Resultados
- Ausentes - Percepciones adversas | - Improductividad
- Inseguras - Incomunicacion - Cultura débil o polarizada
- Desatendidas - Violencia - Insatisfaccion
- Estrés
- Inhabilidades

Desmotivacion

Fuente: Palma (2004, p.17).
La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), citado por Palma (2004), plantea que

la salud en el trabajo, se debe plantear como la forma de promocionarla y mantenerla
en un grado adecuado de bienestar fisico, social y mental de todos los empleados
gue se desenvuelven en las diferentes profesiones (p.18).

a.2. Cultura organizacional y Clima Laboral:
La interrelacion de las personas que son parte de la organizacién, a través de sus
experiencias de tipo laboral, genera que aquellos componentes principales que
distinguen a cada organizacion (cultura), sean interpretados, estructurados de
manera individual, dentro de la estructura mental que encaminan su conducta
(Palma, 2004)

a.3. Medicién del clima organizacional: alcance y limitaciones
La evaluacion del clima nos proporciona informacion relevante para permitir la
actuacién de manera voluntaria de los trabajadores; por lo que se debe sensibilizar a
las personas que participan ya que una buena disposicion es factor clave para el
cambio que soélo es posible si es que se asume una realidad y se proponen
alternativas realistas con soporte personal, social e institucional, generando una
excelente percepcién, comunicacion, aprendizaje, motivacion, etc. (Palma 2004, p.
32).

b. Teoria del Clima Organizacional de Likert (1968).
Likert, comenta que el comportamiento y conductas de los subordinados dependen
de manera directa del lider, de los administrativos y de las condiciones

organizacionales que los subordinados perciben de la misma. (Brunet 1987, p. 28).



En tal sentido, la forma de reaccionar que tiene un individuo frente a cualquier
situacion dependera de la manera de percibir que tiene sobre esta, es decir, es muy
importante la forma de como el individuo ve las cosas y no como realmente son, ante
esta premisa, Likert toma en cuenta cuatro factores importantes que pueden influir

sobre la manera de percibir del clima individualmente. (Brunet 1987, pp. 28 - 29).

Estos factores son los
Tabla 2

siguientes:

Factores predisponentes en la forma de percibir el clima organizacional.

Factor 1

Factor 2

Factor 3

Factor 4

Indicadores

Ubicacion jerarquica

Los temas

La forma de percibir

relacionados al contexto, | que el trabajador @ individuales como la | que  poseen los
herramientas tiene dentro de la  personalidad, actitud | subordinados,
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Fuente: Brunet (1987, pp. 28-29).
A partir de estos factores Likert precisa tres variables que definen las caracteristicas

de una organizacion y que influyen en la manera de cémo los trabajadores perciben
el Clima Organizacional, éstos son:
Figura 1

Variables de Rensis Likert.

independientes, se enfocan en encontrar el sentido
en el que una organizacién cumple con sus metas e
innova  constantemente, comprende la normatlva

&s Intermediarias; se reflere al dlagnostlco

interno  que posee la organizacion, afecta

directamente a las relaciones interpersonales, forma

de percibir de los trabajadores, motivacion,
pefio, eficacia-en-la.comunicacion.

Variables Finales: son consecuencias de las dos
variables definidas con anterioridad, se orientan a
verificar los resultados o metas de la organizacion,
tales como: productividad, calidad y ganancias.

Fuente: Brunet (1987, p. 29).
c. Teoria del Sistema Administrativo Japonés (Teoria Z).



Denominada también “método japonés”, desarrollada por William Ouchi y Richard
Pascale (colaborador) citado por Lopez (2001); estos autores comentan lo siguiente:
consideran al trabajador como un modelo integral; en el sentido de que éste no puede
desligar su vida personal de su vida laboral, es por ello que se debe de tener ciertas
condiciones laborales adecuadas, tales como: buen trabajo en equipo, contratos de
tipo indeterminados, buenas relaciones interpersonales, y poder tomar decisiones de
manera grupal; con el fin de generar un alto desempefio y productividad
organizacional; lo que significa el grado de compromiso de la empresa con sus
trabajadores.

Ouchi basado en esas premisas; dio a conocer las siguientes caracteristicas que debe
tener la Cultura Z, la cual permite la participacion activa de sus trabajadores,
generando el trabajo en equipo, toma de decisiones y confianza (L6pez, 2001, p. 1).
Figura 2

Caracteristicas de la Teoria Z.

Evaluacion y promocién
lenta: Brindar mas tiempo a
los trabajadores en un
mismo puesto para que
pueda desarrollarse de
manera adecuada antes de
ser ascendido.

Control informal: Es
importante que los
trabaadoress tengan una
buena inteligencia
emocional para logrr un
autocontrol adecuado ante
los conflictos.

Rotacion laboral: Los
trabajadores tienen la
oportunidad de aprender
las funciones de los
diferentes puestos y
mejorar sus capacidades.

Conciliacion de la vida
laboral y familiar: La
organizacion tiene como
prioridad brindar apoyo de
manera integral a sus
trabajadores.

Empleo estable a largo
plazo: Genera myor
identificaciobny compromiso
de los trabajadores con la
organizacion.

Visién total: El lider y
suborindado deben de tener
la misma vision con el fin de
poder cumplir sus objetivos

de manera adecuada.

Responsabilidad
individual: Cada trabajador
tiene que ser responsable

de las actividads y
funciones que se les
encomiende.

Confianza como
fundamento: Es la base
de la teoria, si un
empelado siente
confianza, cumplira con
las expectativas
planteadas.

Trato intimo: Es
importante involucrar a los
empleados en las
diferentes actividades para
mejorar las relacioines
interpersonales entre
todos los empleados.

Toma de decisiones
colectiva: Permite involucrar
a los trabajadores en el
proceo de elegir la mejor
opcién para poder resolver
inconvenientes.

Fuente: (L6pez, 2001, p. 1).

Lépez (2001), asegura que tener un trabajo va mas all4d de solo tenerlo, pues
considera que es algo muy significativo e importante en la vida de un individuo, al
darles la opcion de poder tener las mejores condiciones de trabajo, se creara un
sentido de pertenencia y compromiso para alcanzar los objetivos de la organizacion

y un alto desempeiio acompafado de una productividad positiva (p. 1).



d. Teoria de las relaciones humanas.
Esta teoria tiene como autor principal a Mayo (1946), se caracteriza principalmente
por considerar lo siguiente con respecto a los trabajadores; la motivacion de un
trabajador no depende de una remuneracion econdémica, sino de la necesidad de
interrelacionarse con otros individuos, lo que implica que el trabajador se adapte, se
incluya en el grupo de trabajo y que a su vez éste acepte al trabajador como miembro
de su equipo, es importante que se reconozca el esfuerzo, cualidades y desempefio
en sus funciones, de cada uno de los trabajadores (p. 22).
En un estudio realizado por Aguirre (2013), basado en el experimento de Hawthorne,
coordinado por el autor de la teoria, éste se realiz6 en la fabrica Western Electric
Company, el estudio fue netamente experimental, llevando a los trabajadores a
separarlos por grupos diferentes, en distintas condiciones de trabajo, tales como:
variabilidad de la luz, periodo de descanso, reduccién de horas de labor, refrigerios,
entre otros; el estudio concluyé lo siguiente: los trabajadores encontraron tranquilidad
y gusto por trabajar bajo un sistema de confianza y autonomia, sin presiones, ni
presencia de ansiedad en el ambiente, las relaciones interpersonales mejoraron, se
desarroll6 un liderazgo grupal y la productividad aumentd significativamente; a
continuacion (p. 1) , a continuacion se detallan las cuatro fases del experimento:
Figura 3
Fases del experimento de la Teoria de la Relaciones Humanas.

FASE 1. EFECTOS DE LA FASE 2: SALA DE PRUEBA DE

ILUMINACION: ARMADO DE RELES
Objetivo: Conocer el efecto de la Objetivo: conocer el efecto de
luz sobre el rendimiento. —> cambios en las condiciones de

trabajo.

Conclusién: El ser humano
reaaciona de masnera mas
compleja ante cambios del entorno.

Conclusion: Si existe un ambiente
amistodo la produccion se eleva.

FASE 3: PROGRAMA DE FASE 4: SALA DE OBSERVACION
ENTREVISTAS DE MONTAJE DE TERMINALES
Objetivo: conocer y escuchar a los Objetivo: Analizar la organizacion
empleados. informal de los obreros

Conclusion: Existencia de
diversos problemas como
insatisfaccion laboral.

Conclusion: la organizacion esta
compuesta por grupos informales,
siendo su estructura formal.

Fuente: (Aguirre, 2018 p. 1).

Gracias a este estudio se pudo concluir que el nivel de integracion que existe dentro
de un grupo de trabajadores es de vital importancia para poder generar compromiso
y mayor productividad y desempefio de los trabajadores, pues reunir las mejores

condiciones fisicas, sociales, generaran una adaptacion del entorno y une eficiencia



y eficacia al momento de cumplir con sus labores y funciones (De la pefa, 2012, p.
1).
e. Teorias de la motivacion.
Chiavenato (2000) define motivacion como el conjunto de maneras de adaptarse a
diferentes situaciones para satisfacer las necesidades y poder mantener un equilibrio
emocional positivo; esta definicibn se refiere a la capacidad de satisfacer las
necesidades fisiologicas y de seguridad, asi como las de un grupo social y de
autorrealizacién; si estas necesidades no son cubiertas se llega a un estado de
frustracion, causando problemas de adaptacion (p. 68).
Segun Robbins y Judge (2009), la motivacion se define como un tipo de impulso que
posee un individuo para que pueda cumplir sus necesidades o intereses, precisa que,
cada individuo tiene necesidades diferentes y van de acorde a las metas que desea
lograr, loa altos directivos tienen que brindar las mejores condiciones para que los
trabajadores sientan que pueden desarrollarse de manera personal y profesional (p.
175).
Entre las principales teorias se encuentran las siguientes:
e.l. Teoria de “X” y “Y” — Douglas McGregor (1960).
Lépez (2013) en su articulo define:
Esta teoria posee dos premisas importantes, el comportamiento y la motivacion
hacia el trabajo; la primera hace hincapié, en que todas las personas tienen
objetivos diferentes; mientras que la motivacion surge a partir de la obligacién que
pueden sentir frente a sus jefes o directivos o de la voluntad o motivacion con la
pueden realizarlos; por lo tanto Douglas McGregor en su obra “El lado humano
de las organizaciones” y dentro de su teoria considera el aspecto humano como
prioridad a la hora de lograr las metas propuestas de la organizacion, propone
gque el respeto a la individualidad de cada miembro es punto clave a la hora de
poder articular cada objetivo propio de los trabajadores para unirse con el de los
demas y de esa manera tener los objetivos de la organizacién como propios; es
asi que enfatiz6 dos maneras de pensar que tienen los directivos; a las cuales las
denomind: Teoria “X” y Teoria “Y” (p. 1); las cuales se caracterizan por lo
siguiente:
1. Teoria “X":
Se basa en un modelo de amenazas antiguo, esta teoria comenta que los individuos

tienen tendencia a tener conductas de descanso e inactividad, por lo que perciben la



laboriosidad como una forma de castigo; en tal sentido existen dos requisitos
importantes para que la organizacion funcione de manera adecuada: la motivacion y
la supervision. En tal sentido todas las personas tienen que ser sometidas,
controladas con métodos correctivos para que éstas logren cumplir con sus funciones
encomendadas y por lo tanto con las metas de la organizacion, lo que quiere decir
gue los individuos tienen preferencias por las 6rdenes y formas de direccion de sus
altos mandos, pues éstos tienen pocas ganas de superacion y solamente se enfocan
en buscar su seguridad. Sin embargo, McGregor concluye que este tipo de
comportamiento va ligado con la naturaleza de la industrializacion en las
organizaciones, de su manera de gestionar y pensar.
2. Teoria “Y”
Esta teoria es contraria a la primera; pues los altos mandos opinan que los
trabajadores encuentran en el trabajo una fuente de satisfaccion, éstos logran el
esfuerzo para poder cumplir las metas y objetivos de la organizacién; en tal sentido
las organizaciones deben de flexibilizar en cuanto a las aptitudes de sus subordinados
por tener buenos resultados; las personas necesitan motivaciones altas y un ambiente
o clima positivo que genere estimulacion para lograr sus objetivos personales siempre
y cuando cuenten con condiciones adecuadas; éstas personas aceptaran y obtendran
mas responsabilidad por su propia cuenta, sin necesidad de alguna fuerza coactiva u
obligacion por parte de los directivos.
Madero-Gémez y Rodriguez-Delgado (2018), en su estudio de medicidén entre las
teorias “X” y “Y”, comentan:
Uno de los principales aspectos que tienen que considerar los ejecutivos del
area de recursos humanos en las empresas, es el impacto que tienen la
aplicacion de estas teorias en las decisiones directivas y que de alguna manera
afectan los diversos criterios de medicion relacionados con las actividades
propias de la funcion de la administracion del capital humano (p. 1).
En este estudio concluyen que todo aquel que labora en una organizacién debe
de tener las mejores condiciones laborales, con el fin de que el trabajador se
sienta motivado, comprometido con el cumplimiento de sus funciones; por lo que
estas experiencias positivas traerdn mayor productividad para que la
organizacion llegue al éxito (p. 1).
e.2. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Abraham

Maslow.



Esta teoria esta basada en el cumplimiento de diferentes necesidades que tienen los
individuos; éstas se encuentran jerarquizadas de abajo hacia arriba; se enfoca en la
premisa de que todos los individuos sienten y tienen la necesidad de desarrollarse;
por lo que esta teoria apoya a estudiar el comportamiento de cada individuo y éste,
dentro del Clima Organizacional (Chiavenato, 2009, p. 241).

Abraham Maslow identificé las siguientes necesidades:

1. Las necesidades fisiol6gicas: se denominan también necesidades biolégicas,
son aquellas que hacen referencia a la forma de alimentarse, estancia,
defensa, las mismas que obligan a poseer una satisfaccion en forma de ciclo
para garantizar la calidad de supervivencia del ser humano.

2. Las necesidades de seguridad: se refieren a las que permiten tener una libertad
de peligro; son aquellas que ejercen proteccion ante cualquier amenaza de tipo
externo.

3. Las necesidades sociales: son la de filiacion, intervencién, dominio de grupo;
estas tienen relacion entre la sociedad y el individuo.

4. Las necesidades de estima: se relaciona a la manera de como un individuo
relacionada a la forma de como una persona se auto conoce y autoevalla,
hace referencia a la autoestima y la confianza en si mismo.

5. Las necesidades de autorrealizacion: son aquellas que se ubican en la cuspide
de la piramide de las necesidades de los individuos, se desarrollan mediante
la ejecucion de las habilidades, capacidades que posee los individuos.

e.3. Teoria ERC.

Es el replanteamiento de la teoria de las necesidades de Maslow, la misma que fue
realizada por Clayton Alderfer, resumiéndola en necesidades de existencia,
relaciones y de crecimiento (ERC) (Chiavenato 2009, p. 243).

Segun Chiavenato (2009) su planteamiento consisti6 en resumir las cinco
necesidades que precisa Maslow por solamente tres; las mismas que pueden
activarse de manera simultanea, estas necesidades no necesitaran ningun tipo de
jerarquia; es decir un individuo puede cumplir primero una necesidad de orden inferior
y no la de un orden superior; por ejemplo cuando una persona no cubre sus
necesidades de relacionarse de manera adecuada con los demas, puede satisfacer
la necesidad de tener mayor remuneracion o de mejorar su clima o ambiente de

trabajo; lo que Alderfer denomina: frustracion-regresion; precisa que la frustracion



puede forzar a un individuo a una regresion y cumplimiento de niveles méas bajos de

necesidades, las resume en las siguientes necesidades:

‘Las necesidades de existencia: se refieren al bienestar fisico: la existencia,
preservacion y supervivencia. Incluyen las necesidades fisiolégicas y las de
seguridad de Maslow”.

- Las necesidades de relaciones: hacen referencia al se refieren a la aspiracion de
relacionarse con otras personas; estan dentro de la categoria social y elementos
externos de las necesidades de estima de Maslow.

- Las necesidades de crecimiento: hacen referencia a la forma de crecimiento del
potencial humano y personal, estan incluidos los elementos internos de la
necesidad interna de Maslow, asi como la de realizacion.

(Chiavenato, 2009, p. 243).
C. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Es importante precisar cada una de ellas, por la importancia que tienen al momento

de realizar un diagnéstico de clima organizacional.

Segun Brunet (1987, pp. 11-14), el clima organizacional permite tener una

caracteristica de la organizacion, mientras que las caracteristicas de un individuo,

permite tener una identidad a la organizacion.

La forma de comportarse de un individuo, es influido por el clima organizacional; este

a su vez se divide de manera multidimensional, es decir; en estructura de la

organizacion, comunicacion interna o externa, tipos de liderazgo, entre otros.

Las principales caracteristicas que el autor considera, son las siguientes:

e Todas las caracteristicas internas de un individuo, tales como:
comportamientos, conductas, realidad social; determina el clima de la
organizacion, contribuyendo de manera positiva o negativa a su forma.

e Es aparentemente estable, pues durante el tiempo puede presentar
ciertos cambios en donde se pueda tener alteraciones a nivel
organizacional.

e Se relaciona directamente con los comportamientos de los trabajadores
de la organizacion; es decir, si se tiene un clima inadecuado o negativo,
la probabilidad del cumplimiento de las metas sera muy baja, alterando

a la organizacion.



e El compromiso, lealtad e identificacion que tienen los trabajadores con
la organizacion dependen del clima organizacional, si este es positivo,
se tendra a los trabajadores mas productivos e identificados con sus
labores y organizacion; si el clima es negativo, sucederd todo lo
contrario, es decir, el clima organizacional serd pésimo y los
trabajadores no tendran ningin nivel de compromiso con la
organizacion.

D. Tipos de Clima Organizacional.
Roa (2004, pp. 25-28) en informe comenta:
Rensis Likert comentaba que, dentro del marco de los sistemas de organizacion,
existen dos importantes tipos de clima o sistema, divididos en 2 subtipos; éstos son
los siguientes:
¢ Clima de tipo autoritario: Sistema |: Autoritarismo explotador
Su caracteristica principal es el autoritarismo por parte de sus altos mandos, no se
brinda la confianza necesaria a los empleados para que puedan realizar sus
funciones con autonomia, las decisiones que se toman son estrictamente
verticales, drasticas; asi mismo los trabajadores se encuentran en un clima de
trabajo lleno de miedo, inseguridad, amenazas; no existe una adecuada
interrelacion entre sus miembros; ni una retroalimentacién adecuada, por parte de
los directivos.
e Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista
Su caracteristica principal es la manera de trato benevolente que tienen los directivos
con sus subordinados; la mayoria de decisiones las toman los directivos y algunas en
conjunto con los subordinados; la manera de motivar a los trabajadores es a partir del
uso de castigos y recompensas, las relaciones interpersonales son muy cautelosas
entre los subordinados y los directivos y de manera descendiente.
e Clima de tipo participativo: Sistema Ill: Consultivo
En este tipo de clima se brinda una confianza a los subordinados para cumplir sus
funciones a veces de manera autbnoma, pues las decisiones mas importantes las
toman los altos mandos, y permiten a los subordinados a tomar decisiones dentro de
sus niveles jerarquicos; su forma de motivar a los trabajadores es mediante el uso de
recompensas y castigos de manera gradual; este tipo de clima intenta satisfacer la



necesidad de estima por parte de los subordinados; es uno de los climas que se
caracteriza por tener dinamismo en sus politicas organizacionales.

e Clima de tipo participativo: Sistema IV: Participacion en grupo
Es el tipo de clima mas adecuado para los trabajadores de una organizacion, pues la
alta direccién brinda una alta confianza amistad, seguridad y autonomia a los
subordinados para el cumplimiento de sus funciones y toma de decisiones
importantes para la organizacion, se caracteriza por tener un tipo de comunicacion
ascendente, descendente y lateral; las formas de motivacion hacia los trabajadores
estan estrechamente relacionadas con la participacion grupal, la implicancia de los
empleados en las diferentes actividades de la organizacion, la mejora continua en los
meétodos de trabajo y finalmente una evaluacion de desempefio con una adecuada
retroalimentacion y en base a las funciones que realiza cada uno.

E. Dimensiones de Clima Organizacional.

Las siguientes dimensiones detalladas a continuacion, se encuentran basadas en la
Escala de Clima Organizacional (CL — SPC), de la autora Sonia Palma Carrillo; la
misma que se usara en la presente investigacion, la autora comenta que el Clima
Organizacional se entiende como la manera de percibir del ambiente que tiene cada
trabajador; esto permite poder realizar un diagnéstico que ayudara a la investigacion
a poder tener medidas orientativas y correctivas a fin de mejorar los diferentes
procesos de la organizacién; éstas son:

e Autorrealizacion o Desarrollo Personal:
Palma (2004) se refiere a la percepcion que tienen los trabajadores acerca de las
probabilidades que existen en su ambiente laboral sobre la obtencién de desarrollo
personal y profesional en un futuro (p. 4).
Para Abraham Maslow, citador por Chiavenato (2009) la autorrealizacion se refiere a
gue son las necesidades mas altas del individuo, y solo lo logrard mediante su
desarrollo de aptitudes y capacidades; esta dimension va de la mano del nivel de
esfuerzo que pone cada persona para poder lograr su maximo potencial y continuar
en constante desarrollo a lo largo de su vida (p. 241).

e Involucramiento Laboral:
Palma (2004) se refiere al nivel de identificacion y compromiso que tienen los
trabajadores con los valores de la organizacion y el cumplimiento y desarrollo de sus

objetivos (p. 4).



Carrillo (2013), ponen un mayor interés a esta dimension, definiéndolo como un
desarrollo autonomo y participativo del trabajador, en las decisiones que van
relacionadas con su desempeiio, el involucramiento se usa para generar mayor
compromiso para lograr los resultados de la organizacion (p. 63).
e Supervision:
Para Sonia Palma (2004), es aquella que hace referencia a la forma de percibir la
forma de como los superiores supervisan las diferentes actividades laborales dentro
de su puesto; asi como, la orientacion y retroalimentacion que forma parte de su
cumplimiento diario de objetivos; el jefe brinda un tipo de soporte necesario para
lograr la solucion de los diferentes conflictos que puedan sucedes, con el fin de
generar una mejora en la produccion y satisfaccién de los empleados (p. 5).
e Comunicacion:
Palma (2004) la define como la manera de percibir la fluidez, claridad, coherencia y
precision de la informacion que brindan los trabajadores para el adecuado
cumplimiento de los procesos internos de la organizacion; asi como, la adecuada la
atencion de los clientes externos (p. 5).
Atalaya (2001) comenta:
“‘Cuando se aumenta la comunicacion formal con los empleados se reduce la
incertidumbre, la ambigiiedad de roles y sus conflictos. La comunicacién efectiva es
un medio para dar forma a las percepciones de trabajadores, quienes en muchos
casos consideran que las demandas, amenazas u oportunidades no son sino una
interpretacion y que dicha interpretacion se puede ver afectada por los simbolos y
los actos que comunique la administracion” (p. 34).
e Condiciones laborales:
Palma (2004), define esta dimension como la identificacion de elementos esenciales
gue la organizacion tiene para el cumplimiento a tiempo de los objetivos
organizacionales; tales como elementos financieros y/o psicosociales (pp. 5 - 6).
F. Factores que influyen en el clima organizacional.
Segun Corichi (2013), los factores que predisponen e influyen en el clima
organizacional son internos y externos; estos pueden condicionar el tipo de
comportamiento de los trabajadores para cumplir de manera adecuada sus funciones

y por ende los objetivos de la organizacion; los factores influyentes son los siguientes
(p-1):



e Liderazgo:
Los autores precisan que este factor es un determinando par el éxito de la
organizacion, pues depende mucho de la calidad de liderazgo que los directivos
manejan con sus trabajadores para el cumplimiento de metas; los altos mandos deben
de tener capacidades apropiadas de organizacién e influencia para que los
subordinados cumplan los objetivos siguiendo de ejemplo a sus lideres.

e Toma de decisiones:
Se tiene la certeza de que este factor conlleva un proceso necesario en el que los
lideres y subordinados se encuentran inmersos para la mejor solucién ante un
problema, pues se generan alternativas y se tiene que escoger la mas apropiada para
un adecuado manejo de conflictos.

e Comunicacion:
Es un proceso importante que va desde lo simple hasta lo complejo; gracias al cual
se generan relaciones interpersonales exitosas entre los miembros de una
organizacion, tanto entre lideres y subordinados asi como con sus pares, la
comunicacion implica un intercambio de informacion que pueda ser comprendida de
manera adecuada, con el fin de poder conocer las necesidades de sus miembros.

e Relaciones interpersonales:
Se entiende por relaciones interpersonales como la manera de poder
interrelacionarse mediante el contacto, escucha, comunicacion, en distintos
momentos y con diferentes personas; si las relaciones interpersonales son positivas
influyen de la misma forma en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

e Motivacion:
Es un determinante de la forma de comportarse de los miembros de la organizacion,
para lo cual es de suma importancia que se desarrollen capacidades adecuadas para
poder mantener y dirigir una conducta especifica de los trabajadores.

G. Importancia del clima organizacional.

Para Marrero (2019) definen la importancia del clima organizacional, a partir de la
siguiente premisa:
- El clima organizacional cobra uno de los factores mas importantes para lograr
alcanzar un nivel alto de productividad y satisfaccion del recurso humano de las
organizaciones; por lo que se debe de lograr una identificaciébn y compromiso por

parte de los trabajadores, de quienes depende el éxito comun de la organizacion.



Tener estrategias para poder mejorar el clima organizacional radica en el buen
desenvolvimiento de los miembros de equipo, y que éstos se encuentren dentro de
las mejores condiciones laborales, las mismas que influyen en las conductas
predeterminadas de estos (p. 1).

Para Brunet (1987, p. 20) el clima organizacional:

Es importante porque “es una forma global, el clima refleja lo valores, las actitudes y
las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez,
en elementos de clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz
de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion.” Este clima se tiene que evaluar
por tres razones:

Figura 4

Motivos de diagnostico del clima organizacional.

Valorar los motivos de conflicto, Iniciar o mantener un cambio sobre Continuar con el desarrollo normal de
insatisfaccién que generan actitudes los problemas o puntos de quiebre la organizacion y tomar precauciones
negativas en la organizacion. que deben de ser intervenidos. ante problemas eventuales.

Fuente: (Brunet, 1987 p. 20).

2.2.2. Satisfaccion Laboral.
A. Definicion.

La satisfaccion laboral es un tema que ha llevado a muchos investigadores a formular
diversas definiciones al respecto, ellos han tomado en cuenta su contexto y
experiencia para definir este concepto; es por ello, que las definiciones pueden variar,
sin embargo, se puede tener similitudes entre ellas. La satisfaccion laboral se
entiende como la sensacion de dicha motivacion en relacion a su lugar de trabajo y/o
las funciones que realiza, esta sensacion es influenciada por diversos aspectos que
pueden llegar a reforzar o debilitar la satisfaccion laboral. Otras definiciones
importantes se plantean a continuacion:
Palma (1999) define la satisfaccion laboral como:

La actitud hacia el trabajo que representa un referente de los estandares de

calidad de vida en las organizaciones; conjuntamente con el rendimiento laboral

y la cultura organizacional, expresan el grado de eficacia, eficiencia y efectividad



alcanzado por la institucion y su diagnéstico permite tomar decisiones con
respecto a las politicas y planes institucionales (p. 7).
Segun Vuotto y Arzadun (2007) la satisfaccién laboral es "un estado emocional
agradable o positivo que resulta de la evaluacion que realiza una persona sobre su
trabajo o0 sus experiencias en el trabajo” (p. 5)
Asi mismo, para Robbins y Coulter (2005) define satisfaccion como:
El conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo, quien esta muy
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de
las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral,
de hecho, es habitual utilizar una u otra expresién indistintamente (p. 343).
Chiavenato (2009) define la satisfaccion laboral como la “Calidad de vida en el trabajo
generada por la idoneidad de las tareas, la cultura y el clima organizacional, el espiritu
de equipo y de compafierismo, las percepciones salariales y prestaciones, entre otros
factores” (p. 31).
Finalmente, Charaja y Mamani (2013) definen la satisfaccion laboral como:
Aguella sensacion que una persona experimenta al lograr el equilibrio ante una
0 varias necesidades, se da como producto de diversas interacciones entre el
usuario, los trabajadores prestadores del servicio y el medio, es decir, es lo que

la persona desea del trabajo y lo que logra del mismo (p. 2).

B. Teorias de la Satisfaccion laboral.
La satisfaccion laboral es un tema estudiado por diversas teorias, cada una de ellas
ha propuesto nuevos elementos o implementado una nueva dinamica de relacién
entre estas, segun la perspectiva de cada autor. A continuacién, se detallara la teoria
de Sonia Palma, quien se ha basado de multiples enfoques y teorias para plantear y
concretar la creacion de su instrumento que mide dicha variable:
a. Teoria de Sonia Palma 1999.

La satisfaccion del ser humano para Palma (1999) hace referencia desde

épocas pasadas en donde la importancia y forma de elegir las diferentes

actividades para suministrarse de alimentos generaba nuevas formas de buscar

herramientas rudimentarias para cumplirlas de manera eficiente, es por ello que

hoy en dia eso involucra la biusqueda de la comodidad y seguridad. A medida



que el trabajo encontrd un tipo de formalizacion, las diferentes formas de hallar
satisfaccion han ido evolucionando y el interés generado para su estudio han
tenido importantes cambios y esfuerzos (p. 9).
La autora plantea la relevancia que tiene el reconocimiento de la variable de diferentes
enfoques, ya que cada uno plantea consideraciones de relevancia para el estudio de
la misma, a continuacioén, se detalla los aspectos mas importantes de la variable
desde la perspectiva de diferentes autores que fueron relevantes para la creacion del
instrumento de medicion.
Tabla 3

Aspectos importantes de las teorias de la Satisfaccién Laboral.

Beer Locke Graffin y Bateman Johns
(1964) (1976) (1986) (1988)
e Eventos o condiciones
de trabajo:
) e Trabajo e Reconocimiento
e Salario
» e Paga e Beneficios
¢ Compaiiia e Promocion .
o e Supervision e Condiciones de
e Trabajo mismo| e Reconocimiento )
o e Beneficios Oportunidades trabajo
Compaiieros ¢ Beneficios g
_ de promocion e Supervision
e Objeto del e Agentes de o .
. y e Condiciones de trabajo ¢ Compafieros de
contexto de satisfaccion: _
_ L e Comparieros trabajo
trabajo e Supervision
5 e Practicas e Politicas de
o Compaferos
organizacionales empresa
¢ Compaiiia
e Direccion

Fuente: (Palma, 1999, p. 11).
La satisfaccion laboral es un constructo que ha sido explicado con teorias diversas;

desde las motivacionales hasta las interaccionistas, cada una de ellas plantea una
I6gica de relacion entre variables importantes de considerar para el diagnéstico y
propuestas de cambio. A continuacion, presentamos una sistematizacion muy sucinta
de las teorias més relevantes.
a.l. Teoria de los dos factores de Herzberg (Teoria de motivacion
e higiene).
Herzberg, Mausner y Snyderman en 1968 citado por Chiavenato (2009) El autor
precisa en su teoria que el éxito en el cumplimiento de las metas organizacionales o

su fracaso, dependen fundamentalmente de la relacion del individuo con su trabajo, y



de los reconocimientos de los esfuerzos laborales de los trabajadores (p. 187). Se
precisan dos factores que se interrelacionan:

Los Factores Higiénicos (extrinsecos) : el término “higiene” se conceptualiza como
algo preventivo o profilactico, de manera que si se brindan de manera excepcional y
adecuada a los trabajadores se evitara la insatisfaccion, éstos se relacionan con los
factores externos del individuo y con sus necesidades primarias;, se refieren
especificamente a las condiciones de trabajo en la que se encuentra el individuo, asi
como las diversas maneras de motivar a los trabajadores como por ejemplo: la
estructura, condiciones fisicas, ambiente, beneficios sociales, pautas
organizacionales, clima organizacional, relaciones con las autoridades o altos
mandos, relaciones con los compaferos de trabajo, oportunidades de desarrollo
profesional (Chiavenato, 2009, p. 189).

Los Factores Motivacionales (intrinsecos): estan relacionados con el perfil y funciones
del puesto de cada individuo, este tipo de factor genera una alta productividad y
desemperio, asi como una satisfaccion duradera; si es que no se tienen las mejores
condiciones de estos factores, la satisfaccion desaparece; entre ellos se encuentran:
autonomia para realizar las funciones del puesto, autoevaluacion de desemperfio,
reconocimientos por la labor realizada, desarrollo de la carrera y realizacion personal

(Chiavenato, 2009, p. 190). La teoria se puede sintetizar en el siguiente cuadro:

Figura 5

Factores de Herzberg.

Los dos Factores de Herzberg

Factores Motivacionales (de satisfaccion) Factores de Higiene (de satisfaccion)

, , Contexto del cargo (como se siente el
Contenido del cargo (como se siente el | ) o
o y individuo en relacion a las condiciones de
individuo en relacién a su cargo)

la empresa)
1. Eltrabajo en si 1. Las condiciones de trabajo
2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario
4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales




Fuente: (Chiavenato, 2009, p. 192).

a.2. Teoria del ajuste en el trabajo de Dawis.
Dawis en 1994 citado por University of London (2004) plantea que el hecho de
presentar satisfaccion en el trabajo o por el contrario algun grado de insatisfaccion es
producto de la relacidbn positiva o negativa entre los requerimientos, valores,
competencias y el contexto. Las personas frecuentemente desean mantener una
relacion positiva con su ambiente, sin embargo, este es un proceso continuo y
requiere dinamismo (p. 1). La teoria se basa en dos tipos de correspondencia o
relacion:
Cuanto mas se correspondan las capacidades de una persona (habilidades,
conocimientos, experiencia, actitud, comportamientos, etc.) con los requisitos
del puesto o de la organizacién, mas probable serd que desempefie bien el
trabajo y que el empleador lo perciba como satisfactorio.
Del mismo modo, cuanto mas se correspondan los reforzadores (recompensas)
de la funcién u organizacién con los valores que una persona busca satisfacer a
través de su trabajo, mas probable sera que la persona perciba el trabajo como
satisfactorio. Enumeran seis valores clave que los individuos buscan satisfacer:
El hecho que la relacién sea positiva hace que el trabajo se sienta satisfecho
con el puesto que cumple, o por el contrario se llegue a sentir insatisfecho
respecto al mismo (p. 1). La teoria plantea seis valores que los trabajadores
requieren satisfacer:
Figura 6
Valores que los trabajadores requieren satisfacer.



Logro: son
condiciones que

fomentan la
realizacién y el
progreso.
Autonomia: son Comodidad: son
condiciones que oy
aumentan el control condiciones que
fomentan la ausencia
personal y la de estrés
iniciativa. '
Seguridad: son Estatus: son
condiciones que condiciones que
establecen proporcionan
previsibilidad y reconocimiento y
estabilidad. prestigio.

Altruismo: son
condiciones que
fomentan la armoniay
el servicio a los
demas.

Fuente: (University London, 2004, p. 1).

Los grados de satisfaccion y satisfaccion se consideran predictores de la probabilidad

de que alguien permanezca en un puesto de trabajo, tenga éxito en él y reciba un

ascenso.

El nivel de satisfaccion generado en el trabajador puede ser un indicador para poder

asegurar la permanencia de este dentro de la organizacién. Sin embargo, también se

conoce que la relacién positiva entre el trabajador y su entorno puede ser regular (p.

1), segun el autor esto puede deberse a una mala orientacién vocacional o no hubo

un adecuado proceso de seleccion, estos puntos pueden mejorar o empeorar si se le

suma otros puntos como:

Las prioridades del trabajador cambian.

Los aspectos personales o familiares.

La naturaleza del trabajo o las recompensas cambian.

El nivel de tolerancia del trabajador respecto a la falta de competencias

para el puesto.

La teoria reconoce que la correspondencia entre la persona y el entorno puede

no ser perfecta, tal vez porque la persona eligio la carrera equivocada o el

empleador eligio al candidato equivocado. La flexibilidad variara de un individuo

a otro y de un entorno a otro. Los factores internos, como la personalidad o la

cultura organizativa, influiran en el nivel de flexibilidad, al igual que los factores



externos, como la disponibilidad de opciones alternativas. Cuando la falta de
correspondencia es tan grande que la flexibilidad ya no es viable, suele

producirse algun tipo de ajuste (University London, 2004, p. 1)

Figura 7

Tipos de ajuste.

Q Por parte del trabajador podria Q Implica que la persona intente
) corresponder el cambio de su 0 cambiar sus comportamientos
'%o trabajo o  buscar tmejoresi c%g para adapt%_rse mejor al ent%rngo
recompensas, respecto a -5 que cambie sus prioridades
E ambiente podria intentar mejorar % personales o sus valores
i % las capacidades de su trabajador o laborales.
a través de capacitacion. =

Fuente: (University London, 2004, p. 1).
Cuando ya no es posible ninguna relacion positiva, sucede lo mas grave: la persona

deja el trabajo o es despedida.

a.3. Teoria de la discrepancia.
Planteada por Locke en 1984, citado por Ruiz (2009) sostiene que la satisfaccion
laboral se da en relacién a los requisitos del propio trabajo y que se conocen en el
cumplimiento del mismo, estos requisitos deben ir en funcion a las necesidades del
trabajador, ya que, constantemente se esta contrastando si lo que le ofrecen en su
trabajo cumple con los requerimientos que €l tiene (p. 26). El autor también plantea
gue la insatisfaccion se produce cuando hay mucha discrepancia entre las
condiciones de trabajo que le ofrecen al trabajador y las condiciones que le gustaria
tener.
Locke planteé las siguientes dimensiones de satisfaccion laboral:
Figura 8

Dimensiones de satisfaccion laboral segun Locke.



( )

Satisfaccion con el trabajo:
en este  punto  se
consideran los aspectos
intrinsecos del trabajo.

\ J/

( )

Satisfaccion con el
reconocimiento: se refiere
al agradecimiento se le
brinda por el cumplimiento
de los objetivos.

\_ J
e N
Satisfaccion con la

supervision: incluye el nivel
de autonomia que se tiene
sobre la realizacion del
trabajo.

e N
Satisfaccion con el salario:
tiene que ver con las
remuneraciones, la
percepcion que se tiene
por lo percibido y el trabajo
invertido.

\_ J
e N
Satisfaccion con los

beneficios: incluyen los
beneficios sociales que
ofrece la empresa.

( )

Satisfaccion con las
promociones: se toma en
cuenta el crecimiento
profesional dentro de la
empresa.

. J/

( )

Satisfaccion con las
condiciones de trabajo: se
refiere a aspectos
administrativos vy fisicos de
la empresa donde labora.

g J/

Fuente: (Ruiz, 2009, p. 28).

a.4. Teoria de eventos situacionales.

Quarstein, McAffe y Glassman en 1992 citado por Bonillo y Nieto (2002) afirman que

. J/

( )

Satisfaccion con los
colegas de trabajo: se
refiere al nivel de
compafierismo y apoyo
mutuo que se percibe.

\_ J
.. - N
Satisfaccion con la

compafiia y la direccién: se
toma en cuenta los
procedimientos,

reglamentos y
requerimientos de parte de

\ J/

\Ia empresa. )

la satisfaccién laboral es producto de las manifestaciones emocionales que son

consecuencia de las condiciones percibidas del entorno laboral (p. 9) Los dos

componentes principales de esta teoria son las caracteristicas y los sucesos

situacionales:

Figura 9

Caracteristicas y eventos situacionales.



*Se da con la evaluacion previa del puesto,
estabilidad o permanencia en el puesto, como, por
ejemplo: el salario, las oportunidades de promocion,
las condiciones de trabajo, las politicas de la
compaiiia y la supervision.

Caracteristicas
situacionales

.
-

*Se da con la evaluacion posterior del puesto, como, por
ejemplo: dentro de los sucesos positivos incluyen: dar a los
empleados algun receso ocasionado por algun trabajo

Eventos situacionales extraordinario, o poner un microondas en el lugar de

trabajo. Dentro de los sucesos negativos se incluyen:

mensajes confusos, problemas con los compafieros o
dificultades con los materiales

.

Fuente: (Bonillo y Nieto, 2002, p. 9).

Como se puede apreciar, las caracteristicas situacionales son descriptivas y estables
con respecto al punto de satisfaccién; mientras que los eventos situacionales estan
constituidos por los aspectos incidentales que impredeciblemente puede lograr o no
la satisfaccion laboral (p. 9).

a.5. Planteamiento dinamico.
Desarrollado por Bruggemann, Croskuth y Ulich en 1975, citado por Escobedo y
Quifiones (2020, p. 25) quien indica que ‘la satisfaccion es producto de las
percepciones individuales, asi como las influencias del medio y las construcciones
significativas que se elaboran en dicha interaccién”, lo que da a entender que la
satisfaccion laboral es consecuencia de la relaciéon que se tiene entre el entorno,
situacion personal y lo que surge de la interaccidén de las mismas. Segun el autor el
planteamiento se baja en dos puntos “el valor real y el valor nominal de las
caracteristicas del trabajo” (p. 25), el valor real es cuando las caracteristicas de la
personalidad del trabajador van en funcién a la labor y el valor nominal, se da cuando
el trabajador busca retribucion por el trabajo que desarrolla. “Las congruencias o
discrepancias entre las necesidades, expectativas y motivos del colaborador segun la
situacion de trabajo dan como resultado las formas diferenciadas de satisfaccion” (p.
25), estas son:
Figura 10

Congruencias y discrepancias segun Bruggemann, Croskuth y Ulich.



Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion Insatisfaccion
laboral laboral laboral laboral
progresiva estabilizada resignada constructiva

Insatisfaccién Pseudosatisfa
laboral fija ccion laboral

Fuente: (Escobedo y Quifiones, 2020, p. 25).
Segun el autor, la Satisfaccion Laboral se produce por las diferencias que

existen entre la importancia que el individuo percibe dentro de la organizacion,
con respecto a sus deseos, ambiciones, aspiraciones, teniendo como resultado
un nivel de satisfaccion estable, constructiva o insatisfaccion laboral e incluso
una falsa satisfaccion (p. 25).
B. Dimensiones de la Satisfaccién Laboral.
La Escala de Satisfaccion laboral SL-SPC tiene como objetivo principal la evaluacion
cuantitativa del nivel de la variable, para que de esta manera se puedan identificar
cuan satisfecho se encuentra el trabajador respecto a su trabajo, eso nos permite
generar un diagndéstico especifico, porque la escala de evaluacion tiene siete factores
gue evaluan diversas dimensiones de la satisfaccion laboral, una vez hecho el
diagnéstico podremos implementar estrategias de mejora segun los resultados
encontrados (pp. 12-15). Segun Palma (1999) las dimensiones que plantea la escala
son:
e Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales
“Se refiere a los aspectos fisicos que se encuentran dentro de la organizacion,
ademas de los materiales brindados para el desarrollo de las funciones
encomendadas y también se evalla la facilidad con la que estos aspectos son
brindados favorablemente” (p. 12).
Segun Escalante (2017) menciona que:
Son los elementos materiales o de infraestructura que directamente o
indirectamente influyen en el ambiente de trabajo, asi mismo son medios
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas, los empleados se
preocupan por su entorno laboral tanto por su comodidad personal, como para
realizar bien su trabajo con distribucion de ambientes, también se evidencia que
el ruido, la iluminacion, el aseo, ventilacion deficiente, la temperatura

inadecuada y los malos olores sumado a tener que trabajar con equipos y



materiales deficientes era lo que mas molestaba y tensionaba al personal
asistencial (p. 17)

e Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Es el grado de conformidad con respeto al aspecto econdmico y los beneficios
que se otorgan por el cumplimiento de la labor, el cual puede hacerse de forma
regular o un adicional por cumplir con tareas mas alla de las encomendadas (p.
12).

Segun Escalante (2017) menciona que:

Se entiende como el nivel de complacencia en relacion con el incentivo
econémico regular o adicional como pago por la labor que se realiza. La
compensacion (sueldos, salarios, prestaciones, etc.) es la gratificacién que los
empleados reciben a cambio de su labor. Los sistemas de recompensas, el
sueldo, asi como la promocion, tienen gran importancia como factores de
influencia y determinacion de la satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie
de necesidades fisiologicas del individuo (p. 17)

e Factor lll: Politicas Administrativas
“El grado de conformidad ante los reglamentos o disposiciones de la empresa,
estas pueden estar relacionadas a aspectos generales del vinculo laboral o
estan asociadas a aspectos especificos de las funciones de un colaborador” (p.
12).

Segun Escalante (2017) menciona que:

Se entiende como el grado de acuerdo frente a los lineamientos 0 normas
institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente con
el trabajador. Estd muy relacionada al comportamiento organizacional, es el
estudio de la manera como las personas, ya sea en grupo o individualmente y
las estructuras, actlan o impactan en las organizaciones, con el propésito de
aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia y eficiencia de
las mismas (p. 17).

e Factor IV: Relaciones Sociales
“El nivel de afinidad con los comparieros de trabajo y diversos miembros de la
organizacién, estos pueden pertenecer a la misma area o alguna diferente con
el cual se tenga la necesidad de establecer contacto” (p. 13).

Segun Escalante (2017) menciona que:



La interrelacion con otros miembros de la organizacibn con quienes se
comparten las actividades laborales cotidianas. Centran su éxito personal y
profesional en la oportunidad de expresar y desarrollar cada vez méas sus
potencialidades y habilidades dentro de la organizacion, mantener una buena
autoestima, mejora sus relaciones laborales y sentir que tienen identificacion con
el grupo, creciendo dia a dia como personas, compafieros, amigos,
subordinados, profesionales, lo que favorece un buen ambiente de trabajo y el
avance de la organizacion donde labora (p. 17).
Factor V: Desarrollo Personal
“Son las ocasiones que al colaborador se le presentan para fortalecer su

desarrollo personal influenciado por los miembros o politicas organizacionales”
(p. 13).

Segun Escalante (2017) menciona que:

El desarrollo personal es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas para su autorrealizacion. Mejorar a través de
actividades encaminadas a incrementar y desarrollar la calidad de los
conocimientos, habilidades y actitudes del capital humano a través de la
capacitacion permanente con la finalidad de elevar el desempefio profesional
del personal de salud, la capacitacibn es considerada como un factor de
competitividad en el mercado actual, proporciona a los empleados, nuevos o
actuales, las habilidades necesarias para desempeiiar su trabajo (p. 17)
Factor VI: Desempefio de Tareas

“El grado de valoracion que percibe el colaborador para con sus funciones,
ademas de las facilidades que se le brinda para el buen cumplimiento de las

mismas” (p. 14).

Segun Escalante (2017) menciona que:

Es la valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la
entidad en la que labora. El desempefio en el @&mbito laboral es la aplicacion de
habilidades y capacidades que el puesto requiere del ocupante para el manejo
eficiente de sus funciones (p. 17)

Factor VII: Relacion con la Autoridad



“Es el grado de simpatia tiene el colaborador en relacion con su jefe directo a

las tareas encomendadas por él, ademas de la percepcidén que tiene sobre el

liderazgo que es este imparte dentro de la empresa” (p. 15).
Segun Escalante (2017) menciona que:

Es la apreciacidon valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe

directo y respecto a sus actividades cotidianas. Se considera que el éxito laboral

esta condicionado por el grado de aceptacién y/o rechazo al jefe. La Unica

conducta del lider que tiene efecto predecible sobre la satisfaccién del empleado

es la consideracion (p. 18)

C. Factores que influyen en la Satisfaccion laboral.
Los factores que influyen en el grado de satisfaccion laboral que generan los
colaboradores son diversos, Fernandez (2020) plantea los siguiente:
a. Planes de Carrera.
Las oportunidades de desarrollo laboral tienen un efecto estimulante en los
colaboradores, este punto no solo se refiere a generar una linea o sucesion de
carrera, sino también generar en el mismo puesto de trabajo, un salario competitivo,
incentivar la autonomia, la oportunidad de desarrollar proyectos y de brindarles
herramientas que permitan el desarrollo personal y profesional. Ademas, es
importante que la empresa sea transparente con este aspecto ya que mediante la
difusion de la informacion los colaboradores se haran mas competitivos y generan un
vinculo de pertenencia con la organizacion. Los planes de carrera deben ser una
estrategia clave que debe estar plasmada en el plan de desarrollo organizacional (p.
1).
b. Nuevos modelos organizacionales.

El cambio hacia algin modelo organizacional es dificil de iniciar, sin embargo,
desarrollando un plan con una serie de procedimientos claves puede volver realidad
este punto, el cambio a un modelo organizacional mas adaptado al contexto actual es
imprescindible para generar satisfaccion laboral, sobre todo en trabajadores mas
contemporaneos, ese modelo debe ser guiado por la autonomia, flexibilidad y
confianza hacia los empleados. En este punto es relevante el rol del lider, porque es
el responsable de encontrar la mejor alternativa, segun las caracteristicas del servicio
0 producto que brinda, pero sobre todo de las caracteristicas que los colaboradores
gue maneja, el lider debe adaptar el modelo hacia los puntos ya mencionados y debe
evaluar constantemente la decision que tome (p. 1).



c. Flexibilidad y conciliacion.
Como ya se ha mencionado anteriormente la flexibilidad es un punto clave cuando se
trata de mejorar la satisfaccion laboral, ya que se ha demostrado es incrementa la
productividad y sobre todo la motivacion de los trabajadores. La flexibilidad
acompafada de una buena gestién en la conciliacién, generan un equilibrio en la vida
personal y profesional, es ese sentido, los directivos deben predisponer un ambiente
orientado al logro, pero respetando los aspectos personales de sus empleados y
brindarle la posibilidad de manejar estos en coordinacién con los requerimientos
organizacionales, para que de esta generar seguridad psicolégica y alta productividad
(p. 1).

d. Motivacion del lider.
Los autores reflexionan este punto con la siguiente frase “las personas no se van de
las empresas, si no de sus jefes”, esta frase revela la importancia del rol del lider
como generador de motivacién y retencion de los trabajadores. Las caracteristicas de
un buen lider dependen mucho de la perspectiva sobre la cultura organizacional que
se imparta, pero fundamentalmente el lider debe cumplir la funcion de cuidar y
procurar a su equipo de trabajo, ademas de ayudarlos a desarrollarlos
profesionalmente para formar talentos que se sientan cémodos y felices por trabajar
en determinada empresa (p. 1).

e. La recompensa del tiempo.
Actualmente la disposicion de tiempo libre es un aspecto muy valorado para las
personas, sin embargo, también en la actualidad es un punto que no promueven las
empresas, aunque es importante cumplir con las metas organizacionales es
importante establecer estas en periodos reales. Una corriente actual defiende las
jordanas de trabajo basadas al cumplimiento de responsabilidad, se plantea que no
es necesario cumplir con un horario fijo para ser productivo, ademas que indican que
esto promueve la competitividad y alto rendimiento de los trabajadores, y sumado los
motiva a orientar a los objetivos. También es importante mencionar que los
trabajadores deben aprender a administrar su tiempo y las empresas deben respetar
el tiempo libre de los empleados (p. 1).

D. Importancia de la Satisfaccién Laboral.

La satisfaccidn laboral dentro de las organizaciones debe ser un punto critico, ya que
mediante esta dependen muchos otros aspectos que podria ayudar a mejorar la
productividad de la empresa o por el contrario contribuir con el fracaso. Aguilar (2010,



pp. 2-5) plantean que el nivel de satisfaccién de una personal involucra mas alla de
brindare ciertas facilidades o mejoras fisicas, los autores indican que es importante
gue la empresa priorice el fortalecimiento de la calidad de vida dentro del trabajo, la
satisfaccion es un constructo que se mide a través de la percepcién de cada
trabajador, por lo cual suele ser poco objetiva, se deja guiar por las expectativas o
ideas que tiene cada uno respecto al trabajo a desarrollar, sin embargo, a pesar que
se plantea la subjetividad de la satisfaccion laboral, este hecho genera mas relevancia
sobre el buen manejo de este aspecto, ya que nos permite evidenciar que conocer la
perspectiva individual de los trabajadores hara la diferencia entre el buen o mal
manejo de la satisfaccion laboral.
Las organizaciones deben comprender que el factor humano es el recurso mas
valioso, ya que mediante ellos se logran los objetivos planteados, por lo tanto, todas
las estrategias organizacionales deben ser guiadas por las necesidades de sus
colaboradores, ya que, segun la literatura y estadistica, se conoce que un trabajador
satisfecho tiende a ser mas productivo (p. 8). Aguilar (2010), indica que:
El grado de satisfaccion de un individuo en cuanto a una situacion o contexto,
va mas alla de la simple satisfaccion de ciertas clases de necesidades fisicas o
psicoldgicas, por lo tanto, la calidad de vida en el trabajo y el bienestar laboral
se conceptualizan desde el punto de vista de la satisfaccion que se expresa a
través de la evaluacion subjetiva de las condiciones actuales percibidas por el
individuo a la luz de sus expectativas y aspiraciones. El factor humano es el
recurso mas valioso de una organizacién y de un pais en su conjunto, es el que
puede desarrollar las competencias necesarias para construir ventajas
competitivas y para que esto ocurra es indispensable atender a su satisfaccion
laboral, ya que, de acuerdo a la literatura, un trabajador satisfecho tiende a ser
mas productivo (p. 14)
En un informa publicado por Gestibon RH (2018), donde se evaltua el nivel de
satisfaccion laboral en diferente lugares y situacion indica que:
Los trabajadores a los que les agrada su empleo tienen menor probabilidad de
renunciar o de faltar al trabajo, lo cual resulta en un ahorro de tiempo y de dinero
para el departamento de Recursos Humanos. De igual manera podemos notar
mayor productividad. Cuando los empleados sienten que la empresa realmente
apoya sus intereses, tienden a trabajar con mas compromiso. La satisfaccion

laboral no sélo reduce el riesgo psicolégico y social, sino que también es rentable



para organizaciones de todo tipo de industrias. Es una actitud general que
engloba la interaccion de una serie de elementos del trabajo, tales como la
naturaleza del trabajo, el salario, las condiciones de trabajo, la estimulacion, los
métodos de direccidn, las relaciones interpersonales, las posibilidades de
superacion y el desarrollo profesional (p. 1).

Segun la encuesta reporte global Randstad workmonitor Q3 2018. La
satisfaccion laboral mas alta fue en México con 82% de los empleados
satisfechos, India con 81% y los Estados unidos 80% y los paises con la

satisfaccion laboral mas baja ocurrié en Japon 44% y Hong Kong 46% (p. 1).

Figura 11
Estadistica de la satisfaccion laboral mundial.

Satisfaccion laboral mundial

46%

80%

JAPON ESTADOS UNIDOS

INDIA HONG KONG

SINGAPUR MEXICO

Fuente: (Gestion Rh, 2018, p. 1).



2.3. Definicion de términos basicos
2.3.1. Clima.
La Real Academia Espafiola, lo define como el conjunto de condiciones atmosféricas
gue caracterizan una regién; asi como el ambiente que posee diversas condiciones o
circunstancias (RAE, 2021, p. 1).
Varios autores aportan al significado de clima, segun Pérez y Gardey (2009) “el clima
hace referencia al estado de las condiciones de la atmdsfera que influyen sobre una
determinada zona” (p. 1).
2.3.2. Conducta.
La conducta se refiere la forma de actuar que posee un sujeto o animal, ante
diferentes tipos de estimulos internos o externos; este actuar psicolégicamente,
se refiere a lo que una persona hace, dice y piensa (Significados, 2020, p. 1).
2.3.3. Desempefio.
Pérez y Merino (2017) definen lo siguiente:
Desempefio es el acto y la consecuencia de desempefiar: cumplir una obligacién,
realizar una actividad, dedicarse a una tarea. Esta accién también puede
vincularse a la representacion de un papel.
El concepto de desempefio es afin a la forma que una persona rinde dentro de su
entorno laboral, hace referencia al nivel que logra dependiendo de sus habilidades
y logro de dificultades; por ejemplo, un deportista que anota tres goles, es aquel
gque tiene un buen desempefio durante el partido; por el contrario, un vendedor
gue no logra vender ni un producto en 30 dias, da como resultados un mal o bajo
desempeiio (p. 1).
2.3.4. Organizacion.
Una Organizacion para Chavez (2015) es aquella forma de estructurar de manera
técnica la relacion entre responsabilidades y acciones de los recursos humanos y
tangibles con el fin de generar una eficiencia adecuada sobre los objetivos trazados;
ademds, etimoldgicamente el término se deriva del griego 6rganon que significa
“‘instrumento”. En espafiol la palabra “organismo” que incluye tres caracteristicas:
restriccion de logros, la unidad operativa de objetivos y la concertacion de los recursos
humanos y tangibles que son usados para los fines pertinentes.

2.3.5. Percepcion.


https://definicion.de/accion/

Hace referencia a la forma de percibir los diferentes entornos y objetos a través de
los sentidos (vista, olfato tacto, auditivo y gusto) y su impresion a partir de ellos.
Percepcion es la accion y efecto de percibir. De igual forma, Por otro lado, percepcion
es el conocimiento o la comprension de una idea. (Significados, 2015).
2.3.6. Politicas.
Son pautas de diferentes acciones para lograr y orientar los objetivos de una
organizacion, son flexibles, no limitadas, se caracterizan por tener principios
generales que fundamentan diferentes disposiciones (Chavez, 2015, p. 114).
2.3.7. Satisfaccion.
Pérez (2021) define lo siguiente:
La satisfaccion representa la sensacion de placer que tienen las personas
cuando han hecho realidad un deseo o han cubierto una necesidad. Es
un elemento subjetivo de cada quien ya que no todas las personas se sentiran
satisfechas ante resultados similares (p. 1).
2.3.8. Servidor Publico.
Un Servidor Publico para Pérez y Gardey (2009), es aquel individuo que ofrece un
servicio al Estado, con calidad en beneficio de otras personas sin generar ganancias
para si mismo, mas de las que percibe como trabajador; son empleados que se
encuentran dentro de las diferentes instituciones publicas (p.1)
2.3.9. Variable Dependiente.
La variable dependiente para Westreicher (2004), es aquella que hace referencia a la
variacion de su funcionalidad por influencia de la variable independiente; es decir, gira
en torno a la investigacion, con el fin de resolver de qué manera afectan las variables
dependientes o explicativas (p. 1).
2.3.10. Variable Independiente.
Shuttleworth (2008) define lo siguiente:
La variable independiente, también conocida como variable manipulada, se
encuentra en el centro de cualquier disefio experimental cuantitativo, es el
factor manipulado por el investigador y produce uno o mas resultados,
conocidos como variables dependientes. Generalmente, en un experimento
no hay mas de una o dos variables independientes a prueba, de lo contrario,

seria dificil determinar la influencia de cada una sobre los resultados finales
(p. 1).


https://explorable.com/es/variable-dependiente

Capitulo Il
Hipodtesis y variables
3.1. Hipobtesis
3.1.1. Hipoétesis general
El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en
los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
3.1.2. Hipobtesis especificas
e El clima organizacional se relaciona significativamente con las Condiciones
fisicas y/o materiales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
e El clima organizacional se relaciona significativamente con los Beneficios
laborales y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno Regional
Junin, 2022.
e El clima organizacional se relaciona significativamente con las Politicas
administrativas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
e EIl clima organizacional se relaciona significativamente con las Relaciones
Sociales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
e El clima organizacional se relaciona significativamente con el Desarrollo persona
en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
e El clima organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio de
tareas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
e EIl clima organizacional se relaciona significativamente con la Relacién con la

autoridad en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.



3.2. Operacionalizacién de variables
3.2.1. Definicion conceptual de las variables
A. Clima Organizacional.
“La percepcion vinculada al ambiente de trabajo, permite tener una
importancia diagnéstica orientativa a las acciones preventivas y
correctivas necesarias para acrecentar el funcionamiento de los
procesos organizacionales” (Palma, 2004).
B. Satisfaccion Laboral.
La actitud hacia el trabajo hace alusién a los modelos de calidad
de vida dentro de una organizacion, en simultdneo con el
rendimiento laboral y la cultura de la organizacion, estos
representan el nivel de eficiencia y eficacia logrado por la
organizacién; asi mismo, su estudio permite decidir acerca de
sus normas y objetivos (Palma, 1999).
3.2.2. Definicion operacional de variables
Tabla 4

Resumen de preguntas por cada dimension.

Variables de Dimension N° de

Estudio Preguntas

Realizacién personal 10

Clima Involucramiento laboral 10

Organizacionales | Supervisién 10

Comunicacién 10

Condiciones laborales 10

Condiciones fisicas y/o materiales 5

Beneficios laborales y/o remunerativos 4

Satisfaccion Politicas administrativas 5

Laboral Relaciones sociales 4

Desarrollo personal 6

Desempefio de tareas 6

Relacion con la autoridad 6

TOTAL 86

Fuente: Elaboracion propia.



3.2.3. Matriz de la operacionalizacién de las variables.
Titulo: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS SERVIDORES CIVILES DEL GOBIERNO REGIONAL JUNIN, 2022”

) Definicion conceptual y . . . Escala de Técnicas /
Variable ) Dimensiones Indicadores o ]
operauonal medicion iInstrumentos
« L 1. Existen oportunidades de progresar en la institucion
La percepcion vinculada al i i _
) ) 6.El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
ambiente de trabajo, — — — -
11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para
permite tener una
lograrlo
importancia  diagndstica 16. Se valora los altos niveles de desempefio
orientativa a las acciones 21. Los supervisores expresan reconocimientos por los logros
preventivas y correctivas | Xi= Autorrealizacién | 26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
necesarias para acrecentar desarrollarse Ordinal
- — - rdinal:
el funcionamiento de los 31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita
procesos organizacionales” 36. La empresa promueve el desarrollo personal - Ninguno o
(Palma, 2004) 41. Se promueve la generacion de ideas creativas o | hunca (1)
innovadoras - Poco (2) Cuestionario/
X= Clima 46. Se reconocen los logros en el trabajo - Regular o algo Escala Clima

organizacional

Clima Organizacional, se
puede definir
operacionalmente como la
forma de percibir el
ambiente laboral, segln las
condiciones de trabajo, que
tienen los miembros de la
organizacion, y como estos
influyen de manera positiva
0 negativa en el ambiente

de trabajo.

X2= Involucramiento

Laboral

2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacién

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de

la organizacion.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacién

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

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el

desarrollo del personal

32. Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estimulante

37. Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo

de orgullo del personal

®3)

- Mucho (4)
- Todo o
siempre (5)

Laboral CL-SPC




Se define mediante el
puntaje general a través de
la  medicion de sus

dimensiones.

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

institucion

47. La organizacion es una buena opcién para alcanzar

calidad de vida laboral

X3= Supervision

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan

8.

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos

de trabajo

13.

La evaluaciéon que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la

tarea

18.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

23.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

28.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de

las actividades

33.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

43.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes

establecidos

48.

Existe un trato justo en la institucion

X4= Comunicacion

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir

con el trabajo

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

14.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa

19.

Existen suficientes canales de comunicacion

24.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

29.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos

34.

En la institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hace

44,

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas




49. Se conocen los avances en las otras areas de la

organizacion

Xs= Condiciones

laborales

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si

10. Los objetivos de trabajo son retadores

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones

en tareas de sus responsabilidades

20. El grupo con el gque trabajo, funciona como un equipo bien

integrado

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

gue se puede

30. Existe buena administracion de los recursos

35. Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la

institucion

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y logros

Y=
Satisfaccion
laboral

La actitud hacia el trabajo
que representa un
referente de los estandares
de calidad de vida en las
organizaciones;

conjuntamente  con el

rendimiento laboral y la
cultura organizacional
expresan el grado de
eficacia, eficiencia y

efectividad alcanzado por

Y1= Condiciones

fisicas y/o materiales

1. La distribucion fisica del ambiente trabajo facilita la realizacion

de mis labores

13. El ambiente donde trabajo es confortable

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

inigualable

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias

Y,= Beneficios
laborales y/o

remunerativos

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizé

7. Me siento mal con lo que hago

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

1. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdémicas

Ordinal:

- Totalmente de
acuerdo (TA)

- De acuerdo (A)
- Indeciso (1)

- Desacuerdo
(D)

- Totalmente
Desacuerdo
(TD)

Cuestionario/
Escala de
Satisfaccion
Laboral — SL
SPC




la institucion 'y su
diagndstico permite tomar
decisiones con respecto a
las politicas y planes
institucionales

1999).

(Palma,

La satisfaccion laboral es la
sensacion de dicha vy
motivacion en relacion a su
lugar de trabajo y/o las
funciones que realiza, esta
sensacion es influenciada
por diversos aspectos que
pueden llegar a reforzar o
debilitar la satisfaccién

laboral.

Y3= Politicas

administrativas

8.Siento que recibo maltrato de parte de la empresa

15.La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando

17.Me disgusta mi horario

23.El horario de trabajo me resulta incomodo

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

reglamentarias.

Y4= Relaciones

sociales

3.El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para

desempefiar mis funciones

9.Me agrada trabajar con mis compafieros

16.Prefiero tomar distancias con las personas con las que

trabajo

24.La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo

de trabajo

Y5= Desarrollo

personal

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

10.Mi trabajo permite desarrollarme personalmente

18.Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

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

29.Mi trabajo me hace sentir realizado

34.Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)

Y6=Desempefio de
tareas

5.La tarea que realizé es tan valiosa como cualquier otra

11.Me siento realmente Util con la labor que realizo

19.Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia

26.Mi trabajo me aburre

30.Me gusta el trabajo que realizo

35.Me siento complacido con las actividades que realizo

Y7=Relacién con la
autoridad

6.Mi jefe es comprensivo

12.Es grata la disposicion de mi jefe cuando le hago alguna

consulta sobre mi trabajo




20.Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

27.La relacién que tengo con mis superiores es cordial

31.No me siento a gusto con mi jefe

36.Mi jefe valora el esfuerzo el esfuerzo que hago en mi

trabajo




Capitulo IV
Metodologia del estudio
4.1. Método
El presente estudio se utilizé el método cientifico como método de tipo general, este
método tiene una serie de procedimientos que tiene como objetivo el descubrimiento
del conocimiento sobre algin determinado tema para generar nuevas ideas y
alternativas de solucion a posibles problemas, dicho método tiene pasos claves para
llegar a conclusiones racionales y objetivas (Vasquez, 2020, pp. 11-12).
Ademas, como método especifico, se utilizara el método deductivo, el cual requiere
de un analisis general para abordar casos particulares dentro de la investigacion, se
toma en cuenta paradigmas y teorias para explicar determinados aspectos de la
realidad (Naupas et al., 2018, p. 105).
4.2. Enfoque
El presente estudio de investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018):
Este tipo de enfoque es apropiado cuando queremos estimar las magnitudes u
ocurrencia de los fenémenos y probar hipétesis y sigue un patron predecible y
estructurado y se debe tener presente que las decisiones criticas sobre los
métodos se toman antes de recolectar datos, guiadas por el disefio. Con estos
estudios cuantitativos se pretende describir, explicar y predecir los fenomenos
investigados, buscando regularidades y relaciones causales entre elementos
(variables). Esto significa que la meta principal es la prueba de hipoétesis y la

formulacion y demostracion de teorias (pp.6-7).

4.3. Alcance
Este estudio tiene un alcance descriptivo, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018):
Este alcance mide, recolecta datos y reporta informacién sobre diversos
conceptos, variables, aspectos, dimensiones o componentes del fenomenos o

problema a investigar, en este tipo de estudio descriptivo el investigador



selecciona una serie de cuestione (variables) y después recaba informacion
sobre cada una de ellas, para asi representar lo que se investiga (describir o
caracterizarlo) (p.108).

Asimismo, este estudio también tiene un alcance correlacional, Herndndez-Sampieri

y Mendoza (2018), comentan que:
Este alcance analiza la relacion entre dos conceptos o variables, pero con
frecuencia se ubican en el estudio de vinculaciones entre cuatro 0 mas
variables. Los estudios correlacionales al evaluar el grado de asociacion entre
las variables, primero miden cada una de ellas (presuntamente relacionadas)
y las describen para después cuantificar y analizar la relaciéon. Su utilidad
principal es saber como se puede comportar un concepto o una variable al
conocer el comportamiento de otras variables vinculadas (p. 110).

4.4. Tipo

La investigacion es de tipo aplicada, es aquella que se basa en los resultados del

conocimiento puro para generar conocimientos practicos que ayuden a resolver

diferentes problemas sociales de forma util y aplicable de forma inmediata segun el

ambito de estudio (Naupas et al., 2018, p. 136).

4.5. Nivel de lainvestigacion

El presente estudio tuvo un nivel descriptivo, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza

(2018), en los estudios descriptivos:
Se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno
gue se someta a un analisis. Es decir, Gnicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se
relacionan éstas. A su vez tiene un nivel correlacional, que tiene como finalidad
conocer la relacibn o grado de asociacién que exista entre dos o0 mas
conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto en particular. En
ocasiones so6lo se analiza la relacion entre dos variables, pero con frecuencia
se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro 0 mas variables (p. 142).

4.6. Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental, de tipo transversal del tipo descriptivo correlacional,

para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), definen a los disefios transversales



descriptivos, como aquellos que buscan indagar el nivel o estado de una o mas
variables en una poblacién; en este caso, en un tiempo anico (p. 178).

Mientras que, los estudios transversales correlacionales son Utiles para establecer
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado, en este disefio las causas y efectos ya ocurrieron en la realidad o
suceden durante el desarrollo del estudio, y quien investiga los observa y rinde el
informe (p.178 -179).

Su diagrama para su representacion es el siguiente:

Figura 12

Tipo de investigacion

A r

En el esquema:

M: Muestra de estudio

X = V1: Medicion de la variable 1

Y = V2: Medicion de la variable 2

r: Relacion entre las variables

4.7. Poblacion

La poblacion se entiende como el total de sujetos de estudio con determinadas
caracteristicas que benefician a los resultados de la investigacion, los resultados
obtenidos de los sujetos de estudio ayuda a concluir y generar la respuesta esperada
del problema de investigacion (Naupas et al., 2018, p. 334).

Para esta investigacion se utilizé una poblacion finita, compuesta por 610 servidores
civiles del Gobierno Regional de Junin.

Tabla 5

Poblacion total de servidores civiles GORE.

Gobierno Regional Junin Total de Servidores Civiles

GRJ 610

Fuente: Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional Junin.



4.8. Muestra

La muestra es definida como una porcion representativa de la poblacion que suele
ser elegida a través de métodos objetivos y verificables para no alterar los resultados
de la investigacion, dicha representatividad permite generalizar las conclusiones en
toda la poblacion (Naupas et al., 2018, p. 334).

En relacién a la presente investigacion se realiz6 un muestreo probabilistico, la
muestra cuenta con un universo finito por lo cual se utilizé la siguiente férmula para

determinar el tamafo de la muestra:

N.p.g.Z*
(N-1)e*+p.g.Z°

Se determind el nivel de confianza al 95%, con un error de estimacion del 5.0%, dando
como resultado del tamafio de muestra n=236 colaboradores de la empresa.

Donde:

Tabla 6

Céalculo del tamano de la muestra.

Calculo del tamafio de la muestra

Nivel de confianza 95% (corresponde con la Tabla de valores de Z) 4 1.96

Porcentaje de la poblacion que tiene el atributo deseado (Cuando no
hay indicacién de la poblacion que posee o no el atributo, se asume p 50%

50% para p y 50% para q)

Porcentaje de la poblacién que no tiene el atributo deseado q 50%
Tamafio de la poblacion N 610
Error de estimacion maximo aceptado e 5%

Tamafio de la muestra n 236

Fuente: Elaboracion propia.
Donde:

610.0,5.0,5.(1,96)°
(610-1)(0,05)?+0,5.0,5.(L, 96)’

= 236trabajadores

4.9. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
La recoleccion de datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos
conduzcan a reunir datos con un propdsito especifico, este plan se implementa para

obtener los datos requeridos (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2018, p. 262).



Para el presente estudio de investigacion se usO dos cuestionarios para medir las

variables de clima organizacional y satisfaccion laboral.
4.9.1. Técnica

La técnica que se emple0 para esta investigacion sera la de tipo encuesta; a través

de cuestionarios estandarizados en el Peru.

4.9.2. Instrumentos

Para el presente estudio de investigacion, se utilizo la recoleccién de datos a traves

de dos escalas.

Para la variable 1. Clima Organizacional

Ficha técnica

Nombre del Test: Escala de clima laboral

Nombre del Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio y lugar: 2004 - Perua

Forma de Aplicacién: Individual o colectiva

Edades de aplicacion: Adultos de 18 afios a mas

Numero de items: 50 items

Técnica: Likert

Tiempo de aplicacion: 15 - 30 minutos

Particularidad: Instrumentos de exploracion Psicoldgico

Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Significacién: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y
especifica con relacion a la autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién comunicacion y condiciones laborales.

Factores:

a) Factor I: Realizacion personal (10 items)

b) Factor II: Involucramiento laboral (10 items)

c) Factor Ill: Supervisiéon (10 items)

d) Factor IV: Comunicacion (10 items)

e) Factor V: Condiciones laborales (10 items)

Baremos:
Categoria Puntaje por factores Puntaje total
Muy favorable 42 — 50 210 — 250

Favorable 34 -41 170 - 209




Media 26 —33 130 - 169
Desfavorable 18 - 25 90 -129
Muy Desfavorable 0-17 0-89

Para la variable 2: Satisfaccién Laboral

Ficha técnica

e Nombre del Test: Escala de satisfacciéon laboral

e Nombre del Autor: Sonia Palma Carrillo

e Afioy lugar: 1999 - Peru

e Formade Aplicacion: Individual o colectiva

e Edades de aplicacion: Adultos de 18 afios a méas

e NuUmero de items: 36 items

e Tiempo de aplicacion: 20 minutos

e Particularidad: Instrumentos de exploracion Psicologico

e Finalidad: Medir el

nivel

de satisfaccion

laboral

organizaciones de acuerdo a los siguientes factores:

e [actores:

a) Factor I: Condiciones fisicas y/o materiales (5 items)

b) Factor II: Beneficios laborales y/o remunerativos (4 items)

c) Factor lll: Politicas administrativas (5 items)

d) Factor IV: Relaciones Sociales (4 items)

e) Factor V: Desarrollo personal (6 items)

f) Factor VI: Desempefio de tareas (6 items)

g) Factor VII: Relacién con la autoridad (6 items)

e Baremos:

en entidades u

i Factores
Categoria P.T.
I Il 1l v \% Vi VIl

Alta satisfaccion 23-25 18 -20 23-25 | 19-20 | 29-30 29-30 | 29-30 | 168-180
Parcial satisfaccion 20-22 | 15-17 | 20-22 | 17-18 | 26-28 | 26-28 | 25-28 | 149 -167
Regular 15-19 9-14 15-19 | 12-16 | 19-25 | 20-25 | 19-24 112 - 148
Parcial insatisfaccién | 11-14 7-8 11-14 | 10-11 | 14-18 | 14-19 | 14-18 93 - 111

Alta insatisfaccién 0-10 0-6 0-10 0-9 0-13 0-13 0-13 0-92




A. Instrumentos para medir las dos variables.
Este instrumento tuvo un total de 86 items, los cuales estan agrupados para medir las
dimensiones respectivas, los diferentes servidores encuestados asignaron una
puntuacion de escala Likert del 1 a 5 o viceversa, segun lo items directos o inversos.
Esta escala tuvo dos extremos: desde un “Totalmente De Acuerdo” a un “Totalmente
En Desacuerdo”.

B. Validacion de los expertos.
Los instrumentos de recoleccién de datos se validaron mediante el juicio de expertos,

seglin como se muestra a continuacion:

Tabla 7
Validacién de expertos.

N° | Apellidos y nombres Grado Calificacion | Observaciones
1 | Ruiz Santamaria, Javier Magister 148 Optimo
Garcia Saavedra, José Luis Doctor, MBA 130 Optimo
3 | Bravo Monteverde, Guido Humberto | Magister 109 Satisfactorio
Promedio 129 Optimo

Fuente: Elaboracion propia.

En tabla N°07: La validacién de los tres expertos, segun los valores determinados
Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) -
Optimo (126-150), en la presente validez por juicio de expertos se obtuvo un promedio
de 129 lo que significa que el cuestionario es Optimo para la aplicacion.
C. Confiabilidad de los instrumentos.

Para la presente investigacion se realizé una prueba piloto del instrumento usado para
las dos variables; se realiz6 con 20 participantes de la muestra elegidos
aleatoriamente.

Para verificar el grado de confiabilidad del instrumento se aplic6 el Alfa de Cronbach:

K ¥ 5?2
= 1-—
“x-11 )
Donde:
K : El nimero de items (5 items).

Y 52 : Sumatoria de las varianzas de los items.



LY; : La varianza de la suma de los items.

o : Coeficiente Alfa de Cronbach.
Tabla 8
Escala de interpretacion de la confiabilidad.
Intervalo Descripcion
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1.00 Confiabilidad perfecta

Tabla 9

Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad.

N° 1| 2| 3| a5 |6 |7 80 | 81 | 82 | 83 | 8a | 85 | 86 | >'made
items

1 1| 4 | 4 | 4| 4 42 4 [ 4 |5 | 2| 2| 4 | 2 259
2 > [ 4 | 2 | 2| 4| 4| 2 4 [ 4 | 2 2 2 2 [ 2 250
3 2 [ 2| 2 | 2| 2 | 4 2 > [ 2 [ 1| 2| 2 | a | 2 238
4 4 | 4 | 4 | a4 | 4| 4 > [ 4 | 4 | 2| 2 | 2 | a 266
5 1 [ 2 [ 1] 4| a1 a > [ 2 [ 2 | 4| 2| 2 | 2 160
6 2 [ 2 | 2 | 4 | 4 | 4| 1 4 | 4| 5 | 5 | 4| 2|2 248
7 2 2| 4 |5 | 4| 4| 2 4 [ 4 | 4 |5 | 2 12 253
8 > (2 | 2 | 4| 4| 2| 4 > [ 2 | 2 | 4| 2 | 2|2 220
9 1 [ 4 | 4| 4| 4| a2 4 | 4 | 5 | 2| 2 | 42 259
10 > [ 4 | 2 | 2| 4| 4| 2 4 [ 4 | 2 2| 2 2 [ 2 250
11 > [ 2 | 3 | 4 | 4| 2| 4 4 [ 4 | 2 | 2| 3| 42 280
12 4 1] 2| 4| 4 5| & 2 |1 | 2 | 5 | 1| 4|1 274
13 4 | 4 | 4 | a4 |4 | 2| & 4 [ 4 |5 | 4| 2] 2| a 277
14 4 | 2 |5 |5 | 2| 2| & 4 [ 2 |5 | 4| 4| 2 | a 202
15 1 [ 2 [ 1] 4| 4|2 a > [ 2 | 2 | 1| 1|11 167
16 T 12 | 21 2 2 2 2 4 [ 2 | 2 | 1] 2| 4 1 214
17 12 | 24| 4| 2 4 > [ 2 | 2 2| 2 | 2|2 202
18 1 (5 | 2] 4| 4|2 | a 2 [ 2 | 2| 2 2| 2|1 101
19 112 24| 4 2] 4 > [ 2 | 1] 4| 2 | 2|2 177
20 114 | 4 2] 2 2] a > [ 2 | 2 | 2| 2 | 2| 2 218

Varianza | 1.31 | 1.33 | 1.38 | 0.99 | 0.67 | 1.36 | 1.19 1.05 | 1.19 | 213 | 1.82 | 056 | 1.11 | 0.83 | 1,537.671

Fuente: Elaboracion propia.




Suma de varianza de los items 116
Varianza de la suma de los items 1538
NUmero de items 86
. _ _X [1_2;} 0.94
K — 1 ST-

Tabla 10
Resultados del Alfa de Cronbach.

Estadisticas de Confiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0.936 86

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla N° 10: En el andlisis del instrumento se aplico la férmula del coeficiente
Alfa de Cronbach hallado en la escala que evalla los criterios obteniendo un «
=0.9356, se ubica en el intervalo de 0.72 a 0.99 (tabla 8) lo cual indica que el
instrumento presenta una excelente confiabilidad.

4.9.3. Técnicas de andlisis de datos
El respectivo analisis de las variables, se realizaron a través de técnicas de la
estadistica descriptiva, la cual permitira examinar e interpretar la informacion de datos
de los instrumentos utilizados mediante medidas de tendencia central y de dispersion,
ademas de la media 'y moda, por tratarse de instrumentos con una medicion de escala
ordinal. La investigacion utilizo el Programa informatico SPSS, para brindar una
interpretacién de los datos obtenidos de cada instrumento.
Esta investigacion uso como analisis inferencial, el coeficiente de correlacion no
paramétricos como la Rho de Spearman, el cual se utilizar4 para lograr probar las
hipétesis y estimar pardmetros, asi como para determinar la relacion entre las
variables del estudio, con un valor de significancia de p < 0.05.



Capitulo V
Resultados
5.1. Resultados y anélisis
5.1.1. Caracteristicas sociodemogréaficas de la muestra.
Los resultados de la aplicacion de la escala sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los servidores civiles del Gobierno Regional de Junin, en el
periodo 2022 se muestran a continuacion.
Tabla 11

Estadigrafos de los puntajes de Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

Estadigrafo Valor
Muestra 236
Media 268.66
Desviacion estandar (s) 35.79
Asimetria (As) 0.34
Curtosis (Cu) 1.37
Minimo 160
Maximo 397

Fuente: Aplicacidn de los instrumentos sobre Clima organizacional y Satisfaccion laboral.
Interpretacion: En la tabla 11 presenta el puntaje promedio de la aplicacién de la
escala sobre el clima organizacional de los servidores civiles del Gobierno Regional
de Junin, en el periodo 2022, siendo 268.66 puntos, con una dispersion (s=35.79) de
las puntuaciones. La distribucion de los puntajes del clima organizacional y
satisfaccion laboral de los servidores encuestados presenta un sesgo hacia la
derecha (As=0.34) de la puntuacion promedio (268.66) y la deformacion vertical
(Cu=1.37) indica que los puntajes corresponden a un modelo leptocurtico, es decir
una alta concentracién de los datos alrededor del promedio.

Tabla 12

Género de los servidores civiles.

Género




) ) Porcentaje ]
Frecuencia | Porcentaje - Porcentaje acumulado
vélido
Masculino 78 33.1% 33.1% 33.1%
Valido | Femenino 158 66.9% 66.9% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos sobre Clima organizacional y Satisfaccién laboral.

Figura 13
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Interpretacién: En la tabla 12 se presenta el género de los servidores civiles del
Gobierno Regional de Junin, donde se evidencia que la mayoria de trabajadores son
de género femenino, siendo el 66.95% y el género masculino representa el 33.05%

del total de la muestra.

Tabla 13

Edad de los servidores civiles.

Edad




Frecuencia | Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
vélido acumulado
De 20 a 30 afios 17 7.2% 7.2% 7.2%
De 31 a 40 afios 41 17.4% 17.4% 24.6%
Valido De 41 a 50 afios 138 58.5% 58.5% 83.1%
De 51 a 60 afios 32 13.6% 13.6% 96.6%
De 60 a méas 8 3.4% 3.4% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

Figura 14

Edad de los servidores civiles.
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Interpretacién: En la tabla 13 se presenta el rango de edad de los servidores civiles,
siendo el de méas predominio la edad de 41 a 50 afios, con un porcentaje de 58.47%,
seguido por el rango de 31 a 40 afos, con un porcentaje de 17.37%, el rango de 51
a 60 afos tiene un porcentaje de 13.56%, el rango de 20 a 30 afios tiene un porcentaje
de 7.20% y finalmente el rango de mas de 60 afios representado por el 3.39% del

De 20 a 30 afios

De 31 a 40 afios

De 41 a 50 afios

Edad

total de la muestra encuestada.
Tabla 14

Grado de instruccion de los servidores civiles.

De 51 a 60 afios

De B0 a mas




Grado de instruccion

] ] Porcentaje )
Frecuencia | Porcentaje . Porcentaje acumulado

valido

Secundaria 2 0.8% 0.8% 0.8%

Técnico 64 27.1% 27.1% 28.0%

Valido | Universitario 158 66.9% 66.9% 94.9%

Posgrado 12 5.1% 5.1% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Clima organizacional y Satisfaccion laboral.
Figura 15
Grado de instruccion de los servidores civiles.
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Interpretacién: En la tabla 14 se presenta el grado de instruccién obtenido por los
servidores civiles del Gobierno Regional de Junin, donde el mayor porcentaje,
representado por 66.95% lograron obtener el grado de universitario, el 27.12% son
técnicos, el 5.08% tiene un estudio de posgrado y el 0.85% tiene secundaria, del total
de la muestra encuestada.

Tabla 15



Area de trabajo de los servidores civiles.

Area de trabajo

) ] Porcentaje )
Frecuencia | Porcentaje o Porcentaje acumulado
vélido
Obrero 1 0.4% 0.4% 0.4%
Técnico 36 15.3% 15.3% 15.7%
) Empleado 39 16.5% 16.5% 32.2%
Vaélido _ i
Administrativo 154 65.3% 65.3% 97.5%
Funcionario 6 2.5% 2.5% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos sobre Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

Figura 16

Area de trabajo de los servidores civiles.
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Interpretacién: En la tabla 15 se muestra el area de trabajo que tienen los servidores
civiles en el Gobierno Regional de Junin, donde la mayoria tienen puestos
relacionados al area administrativa, siendo el 65.25%, el 16.53% son empleados, el
15.25% son técnicos, el 2.54% son funcionarios del Gobierno Regional y solo el

0.42% de la muestra seleccionada es obrero.

Tabla 16
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Lugar de residencia de los servidores civiles.

Residencia
Frecuencia | Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje acumulado
vélido

Huancayo 86 36.4% 36.4% 36.4%
El Tambo 114 48.3% 48.3% 84.7%
Vaélido Chilca 32 13.6% 13.6% 98.3%
Otros 4 1.7% 1.7% 100.0%

Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

Figura 17
Lugar de residencia de los servidores civiles.
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Interpretaciéon: En la tabla 16 se presenta el lugar de residencia de los servidores
civiles, donde el 48.31% viven en El Tambo, el 36.44% viven en Huancayo, el 13.56%
viven en Chilca y el 1.69% viven en distritos diferentes a los mencionados.

5.1.2. Analisis de los resultados de la variable de Clima organizacional.
Tabla 17

Resultado general obtenido en la escala de Clima organizacional.



Nivel clima organizacional

) ) Porcentaje Porcentaje
Baremo Frecuencia | Porcentaje ]
vélido acumulado
Muy desfavorable 0-89 2 0.8% 0.8% 0.8%
Desfavorable 90 - 129 37 15.7% 15.7% 16.5%
) 130-169 135 57.2% 57.2% 73.7%
Valido
170-209 59 25.0% 25.0% 98.7%
Muy favorable 210-250 3 1.3% 1.3% 100.0%
236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Clima organizacional.

Figura 18
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Interpretacién: En la tabla 17 se presenta el resultado obtenido de la aplicacién de

la escala de Clima organizacional a los servidores civiles, donde se aprecia que el

57.20% perciben un nivel medio con respecto al clima organizacional en su institucion,

ademas el 25% percibe un clima favorable, el 15.68% percibe un clima desfavorable,

el 1.27% percibe un clima organizacional muy favorable y el 0.85% percibe un clima

muy desfavorable, lo que significa que la mayoria de servidores civiles que trabajan

en el Gobierno Regional del Junin consideran que el Clima organizacional es de nivel

medio.




A. Resultados de la dimension Autorrealizacion.

Tabla 18
Resultados de la dimension Autorrealizacion.
Autorrealizacion
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Muy desfavorable 17 7.2% 7.2% 7.2%
Desfavorable 59 25.0% 25.0% 32.2%
Valido Media 101 42.8% 42.8% 75.0%
Favorable 57 24.2% 24.2% 99.2%
Muy favorable 2 0.8% 0.8% 100.0%
Total 236 100.0 100.0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Clima organizacional.
Figura 19

Resultados de la dimensién Autorrealizacion.
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Interpretacion: En la tabla 18 se muestra los resultados de la dimension
Autorrealizacion de la variable de Clima organizacional, donde evidencia que el
42.80% de los servidores civiles tienen un nivel medio, el 25% tienen un nivel
desfavorable, el 24.15% tienen un nivel favorable, el 7.20% tiene un nivel muy
desfavorable y solamente el 0.85% de los servidores tienen un nivel muy favorable en

dicha dimension.



B. Resultados de la dimensién Involucramiento Laboral.

Tabla 19

Resultados de la dimensién Involucramiento Laboral.

Involucramiento Laboral

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Desfavorable 19 8.1% 8.1% 8.1%
Media 116 49.2% 49.2% 57.2%
Vélido| Favorable 96 40.7% 40.7% 97.9%
Muy favorable 5 2.1% 2.1% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Clima organizacional.

Figura 20

Resultados de la dimension Involucramiento Laboral.
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Interpretacion: En la tabla 19 se presenta los resultados de la dimension de
Involucramiento laboral de la variable de Clima organizacional donde se evidencia
gue el 49.15% tiene un nivel medio, el 40.68% tiene un nivel favorable, el 8.05% tiene

un nivel desfavorable, el 2.12% tiene un nivel muy favorable y el 0% tiene un nivel

Desfavorable

Media

Favorahle

Involucramiento Laboral

muy desfavorable en dicha dimensién.

C.

Tabla 20

I
Muy favorable

Resultados de la dimension Supervision.




Resultados de la dimension Supervision.

Supervision
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Muy desfavorable 1 0.4% 0.4% 0.4%

Desfavorable 24 10.2% 10.2% 10.6%

Valido Media 113 47.9% 47.9% 58.5%
Favorable 92 39.0% 39.0% 97.5%

Muy favorable 6 2.5% 2.5% 100.0%

Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos sobre Clima organizacional.

Figura 21
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Interpretacion: En la tabla 20 se muestran los resultados de la dimension Supervision
de la variable de Clima organizacional, donde se evidencia que el 47.88% de los
servidores tienen un nivel medio, el 38.98% tiene un nivel favorable, el 10.17% tiene
un nivel desfavorable, el 2.54% tienen un nivel muy favorable y el 0.42% tienen un

Desfavorable

Media

Supervision

nivel muy desfavorable en dicha dimension.

Favorable

T
Muy favorable

D. Resultados de la dimensién Comunicacion.

Tabla 21

Resultados de la dimensiéon Comunicacion.




Comunicacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Muy desfavorable 5 2.1% 2.1% 2.1%
Desfavorable 23 9.7% 9.7% 11.9%
Media 133 56.4% 56.4% 68.2%
Valido

Favorable 67 28.4% 28.4% 96.6%
Muy favorable 8 3.4% 3.4% 100.0%

Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Clima organizacional.

Figura 22

Resultados de la dimensién Comunicacion.
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Interpretacién: En la tabla 21 se presentan los resultados de la dimension
Comunicacion de la dimension de Clima organizacional, donde se evidencia que el
56.36% tiene un nivel medio, el 28.39% tiene un nivel favorable, el 9.75% tiene un

nivel desfavorable, el 3.39% tiene un nivel muy favorable y el 2.12% tiene un nivel

Com

Media

unicacién

muy desfavorable en dicha dimensién.

Favaorable

Muy favorable

E. Resultados de la dimensién Condiciones laborales.

Tabla 22

Resultados de la dimensién Condiciones laborales.

Condiciones laborales




Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Muy desfavorable 6 2.5% 2.5% 2.5%
Desfavorable 49 20.8% 20.8% 23.3%

) Media 118 50.0% 50.0% 73.3%

Valido

Favorable 60 25.4% 25.4% 98.7%

Muy favorable 3 1.3% 1.3% 100.0%

Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos sobre Clima organizacional.

Figura 23
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Interpretacién: En la tabla 22 se presenta los resultados de la dimension de
Condiciones laborales de la variable de Clima organizacional, donde se evidencia que
el 50% tiene un nivel medio, el 25.42% tiene un nivel favorable, el 20.76% tiene un

nivel desfavorable, el 2.54% tiene un nivel muy desfavorable y el 1.27% tiene un nivel

T
Muy Desfavorable
desfavorable

Media

Favorable

Condiciones laborales

muy desfavorable en dicha dimensién.

5.1.3. Andlisis de los resultados de la variable de Satisfaccion laboral.

Tabla 23

Muy favorable

Resultado general obtenido en la escala de Satisfaccion laboral.

Nivel Satisfacciéon




Baremo Frecuencia | Porcentaje Porce.ntaje Porcentaje
valido acumulado
Alta insatisfaccion 0-92 11 4.7% 4.7% 4.7%
Parcial insatisfaccion | 93 — 111 92 39.0% 39.0% 43.6%
» Regular 112 - 148 126 53.4% 53.4% 97.0%
valido Parcial satisfaccion | 149 — 167 7 3.0% 3.0% 100.0%
Alta satisfaccion 168 - 180 0 0% 0%
Total 236 100.0% 100.0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Satisfaccion laboral.
Figura 24

Resultado general obtenido en la escala de Satisfaccion laboral.
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Interpretacién: En la tabla 23 se presenta el resultado general de la variable de
Satisfaccion laboral, donde se aprecia que el 53.39% de servidores civiles considera
gue el nivel de satisfaccion se encuentra en un nivel regular, el 38.98% aprecia que
el nivel es de parcial insatisfaccion, el 4.66% considera que es de nivel de alta
insatisfaccion, el 2.97% considera que hay parcial satisfaccion y ningun servidor
considera que exista alta satisfaccidn laboral en el Gobierno Regional de Junin.

A. Resultados de la dimension Condiciones fisicas y/o materiales.
Tabla 24

Resultados de la dimension Condiciones fisicas y/o materiales.

Condiciones fisicas y/o materiales




Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Alta insatisfaccion 37 15.7% 15.7% 15.7%
Parcial insatisfaccion 71 30.1% 30.1% 45.8%
) Regular 108 45.8% 45.8% 91.5%
Vélido i i i
Parcial satisfaccion 18 7.6% 7.6% 99.2%
Alta satisfaccion 2 0.8% 0.8% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacién de los instrumentos sobre Satisfaccién laboral.

Figura 25

Resultados de la dimension Condiciones fisicas y/o materiales.

Interpretacién: En la tabla 24 se presenta los resultados de la dimension de
Condiciones fisicas y/o materiales de la variable de Satisfaccién laboral donde se
evidencia que el 45.76% tiene un nivel regular, el 30.06% tiene parcial insatisfaccion,
el 15.68% tiene alta insatisfaccion, el 7.63% tiene parcial satisfaccion y el 0.85% tiene
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alta satisfaccion en dicha dimension.
B. Resultados de la dimension Beneficios laborales y/o

Tabla 25

remunerativos.

Alta satisfaccion

Resultados de la dimension Beneficios laborales y/o remunerativos.

Beneficios laborales y/o remunerativos

Frecuencia | Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje acumulado




Alta insatisfaccién 4 1.7% 1.7% 1.7%
Parcial insatisfaccion 24 10.2% 10.2% 11.9%
) Regular 170 72.0% 72.0% 83.9%
Valido i i :
Parcial satisfaccion 37 15.7% 15.7% 99.6%
Alta satisfaccion 1 0.4% 0.4% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Satisfaccion laboral.
Figura 26
Resultados de la dimension Beneficios laborales y/o remunerativos.
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Interpretacién: En la tabla 25 se presenta los resultados de la dimension de
Beneficios sociales y/o remunerativos de la variable de Satisfaccion laboral donde se
evidencia que el 72.03% tiene un nivel regular, el 15.68% presenta parcial
satisfaccion, el 10.17% tiene parcial insatisfaccion, el 1.69% presenta alta
insatisfaccion y solo el 0.42% tiene alta satisfaccion en dicha dimensién.

C. Resultados de la dimensién Politicas administrativas.
Tabla 26
Resultados de la dimension Politicas administrativas.

Politicas administrativas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Alta insatisfaccion 27 11.4% 11.4% 11.4%
Parcial insatisfaccion 77 32.6% 32.6% 44.1%

Vélido




Regular 109 46.2% 46.2% 90.3%

Parcial satisfaccion 20 8.5% 8.5% 98.7%

Alta satisfaccion 3 1.3% 1.3% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Satisfaccion laboral.
Figura 27

Resultados de la dimension Politicas administrativas.
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Interpretacidn: En la tabla 26 se presenta los resultados de la dimension de Politicas
administrativas de la variable de Satisfaccion laboral donde se evidencia que el
46.19% tiene un nivel regular, el 32.63% tiene parcial insatisfaccion, el 11.44%
presenta alta insatisfaccion, el 8.47% tiene parcial satisfaccion y el 1.27% presenta
alta satisfaccion en dicha dimension.
D. Resultados de la dimension Relaciones sociales.

Tabla 27

Resultados de la dimensién Relaciones sociales.

Relaciones sociales

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Alta insatisfaccion 19 8.1% 8.1% 8.1%
Parcial insatisfaccion 34 14.4% 14.4% 22.5%
Vélido Regular 159 67.4% 67.4% 89.8%
Parcial satisfaccion 20 8.5% 8.5% 98.3%
Alta satisfaccion 4 1.7% 1.7% 100.0%




Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Satisfaccion laboral.

Figura 28

Resultados de la dimensién Relaciones sociales.
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Interpretacién: En la tabla 27 se presenta los resultados de la dimension de
Relaciones sociales de la variable de Satisfaccion laboral donde se evidencia que el
67.37% tiene un nivel regular, el 14.41% tiene parcial insatisfaccion, el 8.47%
presenta parcial satisfaccion, el 8.05% tiene alta insatisfaccion y el 1.69% presenta
alta satisfaccion en dicha dimension.

E. Resultados de la dimension Desarrollo personal.
Tabla 28

Resultados de la dimension Desarrollo personal.

Desarrollo personal

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Alta insatisfaccion 2 0.8% 0.8% 0.8%

Parcial insatisfaccion 75 31.8% 31.8% 32.6%

) Regular 124 52.5% 52.5% 85.2%

Valido i i i
Parcial satisfaccion 30 12.7% 12.7% 97.9%
Alta satisfaccion 5 2.1% 2.1% 100.0%
Total 236 100.0% 100.0%




Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Satisfaccion laboral.

Figura 29

Resultados de la dimension Desarrollo personal.
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Interpretacion: En la tabla 28 se presenta los resultados de la dimension de
Desarrollo personal de la variable de Satisfaccion laboral donde se evidencia que el
52.54% tiene un nivel regular, el 31.78% tiene parcial insatisfaccion, el 12.71%

presenta parcial satisfaccion, el 2.12% tiene alta satisfaccion y el 0.85% tiene alta

insatisfaccion en dicha dimension.
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F. Resultados de la dimensién Desempefio de tareas.

Tabla 29

Resultados de la dimensién Desempefio de tareas.

Desempefio de tareas

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Alta insatisfaccién 5 2.1% 2.1% 2.1%
Parcial insatisfacciéon 85 36.0% 36.0% 38.1%
) Regular 111 47.0% 47.0% 85.2%
Valido i ! —

Parcial satisfaccion 24 10.2% 10.2% 95.3%

Alta satisfaccion 11 4.7% 4.7% 100.0%

Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Satisfaccion laboral.

Figura 30




Resultados de la dimensién Desempefio de tareas.
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Interpretaciéon: En la tabla 29 se presenta los resultados de la dimension de
Desemperfio de tareas de la variable de Satisfaccion laboral donde se evidencia que
el 47.03% tiene un nivel regular, el 36.02% tiene parcial insatisfaccién, el 10.17%
presenta parcial satisfaccion, el 4.66% tiene alta satisfaccion y el 2.12% presenta alta
insatisfaccion en dicha dimension.

G. Resultados de la dimension Relacion con la autoridad.
Tabla 30
Resultados de la dimension Relacion con la autoridad.

Relacion con la autoridad
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado
Alta insatisfaccion 11 4.7% 4.7% 4.7%

Parcial insatisfaccion 103 43.6% 43.6% 48.3%

Valido Regular 99 41.9% 41.9% 90.3%
Parcial satisfaccion 19 8.1% 8.1% 98.3%

Alta satisfaccion 4 1.7% 1.7% 100.0%

Total 236 100.0% 100.0%

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Satisfaccion laboral.
Figura 31
Resultados de la dimension Relacion con la autoridad.
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Interpretacién: En la tabla 30 se presenta los resultados de la dimension de Relacién
con la autoridad de la variable de Satisfaccion laboral donde se evidencia que el
43.64% tiene parcial insatisfaccion, el 41.95% tiene un nivel regular, el 8.05%
presentan parcial satisfaccion, el 4.66% tiene alta insatisfaccion y el 1.69% presentan
alta satisfaccion en dicha variable.
5.1.4. Contrastacion de Hipotesis
A. Pruebade normalidad.
La prueba de normalidad se realizd para determinar si los datos de la investigacion
tienen una distribucion normal o no, con el fin de aplicar un estadistico de relacién
especifico.
a. Formulacion de hipétesis.
a.l. Variable 1.
e Ho: Existe una distribucién normal en los datos de la variable de Clima
organizacional.
p > 0.05
e Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable de Clima
organizacional.
p <0.05



a.2. Variable 2
e Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de satisfaccion
laboral
p>0.05
e Hi: No existe una distribucién normal en los datos de la variable de satisfaccion
laboral
p <0.05
b. Nivel de significancia.
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba No paramétrica.
c. Estadistico de prueba.
Se utilizo la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov para ambos cuestionarios.
d. Formulacion de la regla de decision
e Ho: p 20.05 (Datos Normales)
e Hi: p <0.05 (Datos No Normales)
En la tabla 11 se muestra los datos de andlisis de la prueba de normalidad de las dos
variables.
Tabla 31

Prueba de normalidad de las variables.

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
X=Clima Organizacional 0.066 236 0.015
Y=Satisfaccion Laboral 0.093 236 0.000

Fuente: Aplicacion del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccién laboral.

Figura 32

Histograma de la prueba de normalidad de Clima organizacional.
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Figura 33

Histograma de la prueba de normalidad de Satisfaccion laboral.
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Tabla 32
Prueba de normalidad total.



Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Total 0.094 236 0.000

Fuente: Aplicacién de los instrumentos de Clima organizacional y Satisfaccion laboral.
Figura 34

Histograma de la prueba de normalidad total.
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e. Conclusion
Como el nivel de significancia asintética bilateral obtenido (p> 0.015 y p>0.000) es
menor al nivel de significaciéon (a = 0.050) entonces aceptamos la hipotesis alterna Hz
y se rechaza la hipétesis alterna Ho, es decir existe una distribucion no normal en los
datos de las dos variables, se debe utilizar una estadistica de prueba no paramétrica
y es la correlacion de Rho de Spearman.

B. Contrastacion de hipotesis general.

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en
los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Hai.
e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

e Hai: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.



b. Nivel de significancia.
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba no paramétrica.

c. Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.

e. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de
la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0.05
Hi: p <0.05
0.472
Sin Correlacion
. perfecta
cnr.rela::'on .
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
| Correlacion I Correlacin I Correlacion I Correladon Correlacion ]
\ minima baja moderada buena muy buen a |
|
Correlacion directa
Tabla 33
Correlacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral.
Correlaciones
X=Clima Y=SatisfaccionLa
Organizacional boral
Coeficiente de -
. 1.000 0.472
X=Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 0.000
N 236 236
Rho de Spearman _
Coeficiente de -
B 0.472 1.000
Y=Satisfaccion correlacién
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 236 236

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: Aplicacién del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

f. Conclusion estadistica.



Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hu),
asimismo afirmamos que: El clima organizacional se relaciona significativamente con
la satisfaccion laboral en los servidores civiles, debido a que la correlacién Rho de
Spearman (Rho= 0.472), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una
correlacion directa y moderada, es decir, cuando el clima organizacional se
incrementa significativamente también aumenta la satisfaccion laboral en los

servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

C. Prueba de hipotesis especificas.
a. Hipotesis especifica 1.
El clima organizacional se relaciona significativamente con las Condiciones fisicas y/o
materiales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
a.l. Planteamiento de Ho y H1.

e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con las
Condiciones fisicas y/o materiales en los servidores civiles del Gobierno
Regional Junin, 2022.

e H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con las Condiciones
fisicas y/o materiales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
2022.

a.2. Nivel de significancia.
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se us6
como estadistico una prueba no paramétrica.
a.3. Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.
a.4. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de
la Rho de Spearman.
Ho: p 2 0.05
Hi: p <0.05



0.577

Sin Correlacion
N perfecta
correl acion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
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Tabla 34

Correlacion entre el clima organizacional y Condiciones fisicas y/o materiales.

Correlaciones
] Y1=Condiciones
X=Clima ]
o fisicas y/o
Organizacional ]
materiales
Coeficiente de o
) 1.000 0.577
X=Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 0.000
N 236 236
Rho de Spearman _
Coeficiente de N
. 0.577 1.000
Y1=Condiciones correlacion
fisicas y/o materiales | Sig. (bilateral) 0.000
N 236 236
** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: Aplicacion del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccion laboral.
a.5. Conclusion estadistica.

Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hu),
asimismo afirmamos que: El clima organizacional se relaciona significativamente con
las Condiciones fisicas y/o materiales en los servidores civiles, debido a que la
correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.577), con una significancia de p= 0.000 y
demuestra una correlacion directa y moderada, es decir, cuando el clima
organizacional se incrementa significativamente también aumenta la satisfaccion por
las condiciones fisicas y/o materiales en los servidores civiles del Gobierno Regional
Junin, 2022.

b. Hipétesis especifica 2.



El clima organizacional se relaciona significativamente con los Beneficios laborales
y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:

b.1. Planteamiento de Ho y H1.

e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con los
Beneficios laborales y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno
Regional Junin, 2022.

e H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con los Beneficios
laborales y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno Regional
Junin, 2022.

b.2. Nivel de significancia.
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usé

como estadistico una prueba no paramétrica.

b.3. Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.

b.4. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de
la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0.05
Hi: p <0.05
0.381
Sin Correlacion
N perfecta
correl acion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
ll Correlacion I Correl acihn I Correlacion I Correladon Correlacion ]
\ minima baja moderada buena mury buena |
Correlacion directa
Tabla 35

Correlaciéon entre el clima organizacional y Beneficios laborales y/o remunerativos.



Correlaciones

] Y2=Beneficios
X=Clima
o laborales y/o
Organizacional .
remunerativos
Coeficiente de -
y 1.000 0.381
X=Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 0.000
N 236 236
Rho de Spearman _
Coeficiente de o
Y2=Beneficios 5 0.381 1.000
correlacion
laborales y/o : .
) Sig. (bilateral) 0.000
remunerativos
N 236 236

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: Aplicacién del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccién laboral.

b.5. Conclusion estadistica.
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hy),
asimismo afirmamos que: El clima organizacional se relaciona significativamente con
las Beneficios laborales y/o remunerativos en los servidores civiles, debido a que la
correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.381), con una significancia de p= 0.000 y
demuestra una correlacion directa y ligera, es decir, cuando el clima organizacional
se incrementa significativamente también aumenta la satisfaccion por los beneficios
laborales y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
2022.
c. Hipdtesis especifica 3.
El clima organizacional se relaciona significativamente con las Politicas
administrativas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
c.1l. Planteamiento de Ho y H1.
e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con las
Politicas administrativas en los servidores civiles del Gobierno Regional
Junin, 2022.
e H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con las Politicas
administrativas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

c.2. Nivel de significancia.



Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba no paramétrica.
c.3. Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.
c.4. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de

la Rho de Spearman.

Ho: p =2 0.05
Hi: p <0.05
0.131
Sin Corelaton
. perfecta
correlacion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
[ Correlacion I Correl acian I Correlacidn I Correlacon Correlacion ]
\ minima baja moderada buena muy buen a |
Correlacion directa
Tabla 36

Correlacion entre el clima organizacional y Politicas administrativas.

Correlaciones

X=Clima Y3=Politicas
Organizacional | administrativas
Coeficiente de .
1.000 0.131
X=Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 0.045
N 236 236
Rho de Spearman _
Coeficiente de .
) 0.131 1.000
Y3=Politicas correlacion
administrativas Sig. (bilateral) 0.045
N 236 236

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Aplicacion del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

c.5. Conclusién estadistica.



Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hu),
asimismo afirmamos que: El clima organizacional se relaciona significativamente con
las Politicas administrativas en los servidores civiles, debido a que la correlacion Rho
de Spearman (Rho= 0.131), con una significancia de p = 0.000 y demuestra una
correlacion directa y minima, es decir, cuando el clima organizacional se incrementa
significativamente también aumenta la satisfaccion por las politicas administrativas en

los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

d. Hipdtesis especifica 4.
El clima organizacional se relaciona significativamente con las Relaciones Sociales
en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
d.1. Planteamiento de Ho y H1.
e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con las
Relaciones Sociales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
2022.
e H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con las Relaciones
Sociales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
d.2. Nivel de significancia.
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba no paramétrica.
d.3. Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.
d.4. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de
la Rho de Spearman.
Ho: p 2 0.05
Hi: p <0.05

0.408
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Tabla 37
Correlacion entre el clima organizacional y Relaciones Sociales.
Correlaciones
X=Clima Y4=Relaciones
Organizacional sociales
Coeficiente de N
y 1.000 0.408
X=Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 0.000
N 236 236
Rho de Spearman _
Coeficiente de "
) y 0.408 1.000
Y4=Relaciones correlacién
sociales Sig. (bilateral) 0.000

N 236 236

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: Aplicacion del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

d.5. Conclusién estadistica.
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1),
asimismo afirmamos que: El clima organizacional se relaciona significativamente con
las Relaciones sociales en los servidores civiles, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho= 0.408), con una significancia de p = 0.000 y demuestra una
correlacion directa y moderada, es decir, cuando el clima organizacional se
incrementa significativamente también aumenta la satisfaccién por las relaciones
sociales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

e. Hipdtesis especifica 5.
El clima organizacional se relaciona significativamente con el Desarrollo personal en

los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.



Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
e.l. Planteamiento de Ho y H1.
e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
Desarrollo personal en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
2022.
e H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con el Desarrollo
personal en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
e.2. Nivel de significancia.
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba no parameétrica.
e.3. Estadistico de prueba.
Se utilizo la prueba Rho de Spearman.
e.4. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de
la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0.05
Hi: p <0.05
0.324
Sin Correlacion
- perfecta
{:Uf_fﬂlﬂﬁﬂﬂ

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 ;.0

| | | | I |

[ Correlacion I Correlacion I Correlacion I Correlacion Correlacion ]

\ minima baja moderada buena muy buen a |

|
Correlacion directa
Tabla 38
Correlacion entre el clima organizacional y Desarrollo personal.
Correlaciones
X=Clima Y5=Desarrollo
Organizacional personal
Coeficiente de o
X=Clima y 1.000 0.324
Rho de Spearman o correlacion
Organizacional i :
Sig. (bilateral) . 0.000




N 236 236

Coeficiente de

. 0.324™ 1.000
Y5=Desarrollo correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
N 236 236

** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Fuente: Aplicacion del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccién laboral.

d.5. Conclusion estadistica.
Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hu),
asimismo afirmamos que: El clima organizacional se relaciona significativamente con
las Desarrollo personal en los servidores civiles, debido a que la correlacién Rho de
Spearman (Rho= 0.324), con una significancia de p = 0.000 y demuestra una
correlacion directa y ligera, es decir, cuando el clima organizacional se incrementa
significativamente también aumenta la satisfaccion por el desarrollo personal en los

servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

f. Hipotesis especifica 6.
El clima organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio de tareas
en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
f.1. Planteamiento de Ho y H1.
e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el
Desempefio de tareas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
2022.
e H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con el Desempefio
de tareas en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
f.2. Nivel de significancia.
Se uso6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba no paramétrica.
f.3. Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.
f.4. Formulacion de la regla de decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de

la Rho de Spearman.



Ho: p = 0.05

Hi: p <0.05
Sin Correlacion
) 0.036 perfecia
correlacion )
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
| Correlacion I Correlacin I Correlacion I Correladon Correlacion ]
\ minima baja moderada buena muy buen a |
Correlacién directa
Tabla 39

Correlacion entre el clima organizacional y Desempefio de tareas.

Correlaciones

X=Clima Y6=Desempefio
Organizacional de tareas
Coeficiente de
. 1.000 0.036
X=Clima correlaciéon
Organizacional Sig. (bilateral) 0.577
N 236 236
Rho de Spearman _
Coeficiente de
_ 0.036 1.000
Y6=Desempefio correlacion
de tareas Sig. (bilateral) 0.577
N 236 236

Fuente: Aplicacién del instrumento de Clima organizacional y Satisfaccién laboral.

f.5. Conclusioén estadistica.

Por lo tanto, rechazamos la hipotesis alterna (H1) y se acepta la hipotesis nula (Ho)

asimismo afirmamos que: El clima organizacional no se relaciona significativamente

con el Desempefio de tareas en los servidores civiles, debido a que la correlacion

Rho de Spearman (Rho= 0.036), con una significancia de p = 0.000 y demuestra que

no hay una correlacion directa y ni significativa, es decir, cuando el clima

organizacional se incrementa, no aumenta la satisfaccion por el desarrollo personal

en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.




g. Hipotesis especifica 7.
El clima organizacional se relaciona significativamente con la Relacion con la
autoridad en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
g.1. Planteamiento de Ho y H1.
e Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la Relacion
con la autoridad en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
e H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la Relacion
con la autoridad en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.
g.2. Nivel de significancia.
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usé
como estadistico una prueba no paramétrica.
g.3. Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.
g.4. Formulacién de la regla de decision.
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de

la Rho de Spearman.

Ho: p =2 0.05
Hi: p <0.05
0.436
Sin Correlacdn
i perfecta
correl acion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
| Correlacion I Correlacin I Correlacion I Correladon Correlacion ]
\ minima baja moderada baien a iy buen a |
Correlacién directa
Tabla 40

Correlacion entre el clima organizacional y Relacién con la autoridad.

Correlaciones

X=Clima Y7=Relacién con

Organizacional la autoridad




Coeficiente de o
y 1.000 0.436
X=Clima correlacién
Organizacional Sig. (bilateral) . 0.000
N 236 236
Rho de Spearman _
Coeficiente de .
. 0.436 1.000
Y7=Relacion con correlacion
la autoridad Sig. (bilateral) 0.000
N 236 236
** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

g.5. Conclusion estadistica.

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hu),
asimismo afirmamos que: El clima organizacional se relaciona significativamente con
la Relacién con la autoridad en los servidores civiles, debido a que la correlacién Rho
de Spearman (Rho= 0.324), con una significancia de p = 0.000 y demuestra una
correlacion directa y moderada, es decir, cuando el clima organizacional se
incrementa significativamente también aumenta la satisfaccion por la relacion con la
autoridad en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022.

5.2. Discusion de resultados

En la presente investigacion al analizar la relacion entre Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los Servidores Civiles del Gobierno Regional de Junin, 2022,
se pudo encontrar que debido a la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.472), con
una significancia de p= 0.000, a través de la prueba no paramétrica, existe una
correlacion directa y moderada entre ambas variables. Lo que nos permite definir que
la satisfaccion laboral tiene que ser manejada de manera apropiada para poder tener
una percepcion adecuada del clima organizacional por parte de los trabajadores; es
decir si la Satisfaccion laboral incrementa, el Clima Organizacional tendra beneficios
positivos para el normal desarrollo de las actividades de los trabajadores dentro de
sus puestos de trabajo. Frente a lo mencionado se rechaza la hipétesis nula (Ho), y
se acepta la hipétesis alterna (Hi), donde refiere que existe una relacion entre Clima
Organizacion y Satisfaccion Laboral en los Servidores Civiles del Gobierno Regional
Junin, 2022. Estos resultados son corroborados por Pedraza (2020), Del Angel-
Salazar (2020), Fabara-Nufiez (2020), Garcia (2020), Araya (2019), Soria (2019),
Véliz (2019), Pecino (2019), Guevara (2018), Montoya et al. (2017), Campos (2020),
Balazar y Choquehuanca (2020), Escobedo (2020), Huaman (2019), Giron (2019),



Mamani (2019), Rivas (2018), Blanco (2020), Arroyo y Puma (2018), quienes
concluyen de manera satisfactoria que las variables de Clima Organizacional y
Satisfaccion laboral se correlacion significativamente, confirmando la hipotesis
planteada en esta investigacion. Asi mismo, existe una coincidencia con Soria (2019),
guien obtuvo una correlacion positiva y significativa en el resultado del Rho de
Spearman de 0.479, concluyendo que las relaciones interpersonales son un factor
importante que influye en la percepcién del clima organizacional que tienen los
trabajadores de la entidad. En cuanto al instrumento utilizado se coincide con Campos
(2020) y Mamani (2019) quienes utilizaron la escala de Sonia Palma para la variable
Satisfaccion laboral, reflejando que existe confiabilidad y validez del instrumento para
su correcta aplicacion. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, se puede confirmar mientras mejor esté la estructura y gestion de la
Satisfaccion Laboral y que ésta sea percibida de manera positiva por los servidores
civiles, mejor sera el Clima Organizacional, con lo que se produciran niveles altos y
optimos de motivacion, compromiso, identificacion y productividad laboral para el
correcto cumplimiento de las metas de la institucion.

Para culminar, haciendo referencia a los resultados de las hipétesis, se puede saber
gue se tiene una correlacién directa con las dimensiones de satisfaccion laboral tales
como: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal y relacion con la
autoridad; éstas dimensiones nos permiten tener con mayor certeza el nivel de
influencia que tienen sobre el clima organizacional; sin embargo la dimension de
desemperio de tareas obtuvo una correlacion negativa; debido a que los servidores
civiles separan el hecho de cumplir con sus funciones y la manera de como perciben
su ambiente laboral, por lo que si se tiene una percepcion negativa sobre éste; de
todas maneras tienen que cumplir con los objetivos y metas indicados por sus lideres

de equipo.



Conclusiones
Respecto a la hipétesis general se ha determinado que el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral en los servidores civiles del
Gobierno Regional Junin, 2022., debido a que la correlacion Rho de Spearman
(Rho= 0.472), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion
directa y moderada, es decir, que cuando el clima organizacional mejora también
incrementa la satisfaccion laboral en los servidores civiles, caso contrario si el nivel
de clima organizacional disminuye junto con esta también desciende la satisfaccion
laboral.
Con respecto a la relacion entre el clima organizacional con las Condiciones fisicas
y/o materiales en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022, con la
correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.577), con una significancia de p= 0.000, se
demuestra una correlacion directa y moderada, es decir, cuando las condiciones
fisicas y/o materiales son las mas adecuadas para los servidores civiles, el clima
organizacional mostrara una mejora significativa.
Se demuestra una correlacion directa pero baja, debido a que la correlacién Rho
de Spearman (Rho= 0.381), con una significancia de p= 0.000 con respecto a la
variable de los Beneficios laborales y/o remunerativos, es decir que el Clima
organizacional no repercute de manera sobresaliente sobre los Beneficios
laborales y/o remunerativos en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
2022; en tal sentido, si el Clima organizacional mejora o aumenta esta dimension
tendra un ligero incremento.
Se demuestra un nivel de correlacion directa y minima, debido a que la correlacion
Rho de Spearman (Rho= 0.131), con una significancia de p= 0.000 con respecto a
las Politicas administrativas, es decir que el Clima organizacional no repercute de
manera sobresaliente sobre las Politicas administrativas en los servidores civiles
del Gobierno Regional Junin, 2022; en tal sentido, si el Clima organizacional mejora
0 aumenta esta dimension también tendra un incremento, pero este serd minimo.
También se demuestra un nivel de correlacion directa y moderada con respecto a
las relaciones sociales, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho=
0.408), con una significancia de p= 0.000, es decir que cuando el clima

organizacional es positivo o adecuado, las relaciones sociales de los servidores



civiles mejoraran de manera favorable; en tal sentido, es de gran importancia
trabajar en el manejo de involucramiento de diversas actividades internas de la
entidad, en donde los trabajadores puedan compartir experiencias agradables con
sus colegas de trabajo.

e Se demuestra también que existe una correlacion directa y baja, entre el desarrollo
personal y el clima organizacional, debido a que la correlacion Rho de Spearman
(Rho=0.324), con una significancia de p=0.000, lo que quiere decir que, si el clima
organizacional mejora o empeora, el desarrollo personal de los servidores civiles
no se ve afectado de manera considerable; puesto que los servidores civiles
buscan el desarrollo personal dentro de las funciones y tareas que cumplen dentro
de sus funciones, y no dentro de lo que perciben del Clima organizacional.

e También se identifica que no existe una correlacién entre el Desempefio de tareas
y el Clima organizacional, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho=
0.036), con una significancia de p = 0.000 y demuestra que no hay una correlacion
directa, ni significativa, lo que quiere decir que los servidores civiles muy aparte de
la forma de percibir el clima organizacional, tienen la obligacion de cumplir sus
funciones y tareas de manera adecuada, Optima y dentro de las normas y tiempos
establecidos por la entidad.

e Finalmente se demuestra que existe una correlacion significativa directa y
moderada, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.436), con una
significancia de p= 0.000 entre la Relacion con la autoridad y el clima
organizacional, es decir si el clima organizacional aumenta o mejora sucedera lo
mismo con la relacién con la autoridad; pues es de gran importancia que los lideres
sean un agente de cambio positivo generando confianza y mejorando las

relaciones interpersonales entre todos los servidores civiles de la entidad.

Recomendaciones
e Laentidad, en conjunto con el equipo de Gestidbn Humana o la que haga sus veces,
deben de plantear la posibilidad de crear una coordinacion de Clima

Organizacional, con el fin de poder diagnosticar dicha variable de manera



periddica, de tal manera que los lideres se informen cual es el estado actual de
cada unidad organica con respecto a esta variable, para poder tomar las medidas
necesarias si hubiera algun inconveninete al respecto; esto siempre y cuando el
servidor haya recibido una sensibilizacion acerca de esta nueva implementacion.
Cabe resaltar que al tener un resultado positivo y significativo entre la relacion del
Clima Organizacional y Satisfaccién laboral, se debe de tener en cuenta que el
término Satisfaccion engloba diferentes dimensiones y que cada una de ellas al ser
cumplidas tienen el fin de producir bienestar tanto fisico con las condiciones
laborales y/o remunerativas, beneficios laborales, politicas adminsitrativas, asi
como emocionales y psicolégicas como por ejemplo: con las dimensiones de
desarrollo personal, relaciones sociales y relacion con la autoridad; cada una de
ellas al tener el manejo adecuado por parte de los lideres de la entidad, producira
gue la percepcion sobre el clima organizacional que tienen los servidores mejore
con los nuevos cambios que se pueden implementar; en tal sentido la entidad debe
de tener programas de capacitacion masiva en temas motivacionales y otros
talleres en donde los sevidores se sientan comprometidos e involucrados para una
mejora continua (Ver Anexo N°6).

Con respecto a las condiciones laborales fisicas que la entidad brinda al los
servidores civiles, es conveniente realizar estrategias de cambio desde la misma
cultura de la entidad, estos camvios se refieren a la creacion de nuevas condiciones
en la infraestructura, materiales de escritorio, comodidad en el ambiente de trabajo,
seguridad en los puestos de trabajo para poder minimizar los riesgos que se
puedan presentar, herramientas necesarias para el cumplimiento adecuado de
objetivos, y una adecuada escala salarial; mientras que dentro de las condiciones
de tipo psicosociales, se deben de implementar oportunidades de desarrollo
personal, crecimiento, ascensos de manera continua y capacitacioines segun las
necesidades de cada grupo de trabajo, de acuerdo al perfil de puesto y funciones
asignadas; lo que promovera nuevas habiilidades y conocimientos en los
servidores civiles, generando una motivacion para lograr una autorrealizacion
laboral y personal (Ver Anexo N°6).

En cuanto a los beneficios laborales y/o remunerativos la entidad, debe de emplear
un programa de mejora de escalas salariales, asi como implementar programas de

incentivos no econdmicos, tales como, reconocimientos, felicitaciones o entrega de



resoluciones segun el tiempo de servicio que cumple cada servidor civil; de esta
manera se podra generar en los trabajadores la pertenencia, compromiso y
fidelizacion, ya que cada logro que realizan son reconocidos de manera oportuna,
este tipo de estrategia tiene un papel importante en la motivacion y satisfaccion de
los trabajadores. De igual manera se deben implementar oportunidades de tener
diferentes convenios con instituciones para brindar capacitaciones con descuentos,
asi como para que los hijos y familia de cada servidor puedan tener la oportunidad
de tener una mejor educacion de calidad (Ver Anexo N°6).

Con respecto a las politicas administrativas, es de gran importancia que los
servidores se encuentren familiarizados con los reglamentos que tiene la entidad
dentro de su normativa, por lo que se sugiere gue los lideres de cada equipo de
trabajo o unidad organica a través de un encargado o responsable de esta area,
esté capacitado para que pueda brindar una sensibilizacién de manera periodica a
los servidores antiguos, asi como a los que se integran a la entidad, en temas
sobre: reglamentos, normas, politicas que posee la entidad, para el cumplimiento
de los objetvios, teniendo como respuesta, que los servidores sientan un mayor
compromiso al momento de cumplir con los objetivos y funciones brindadas; de
esta manera se podra tener un mejor indice de transparencia y ética al momento
de hacer cumplir dicha normativa, a fin de lograr un mejor ambiente de trabajo y
reforzar la importancia de ser leal y consecuente con los comportamientos y
cumplimiento de los fines organizativos (Ver Anexo N°6).

Con respecto a la relaciones sociales, se recomienda realizar programas de
recreacion fuera del horario laboral, previa coordinacion con los lideres de cada
equipo, se debera manejar dinamicas grupales en dénde radique la importancia de
la participacion de todos los trabajadores y lideres con el fin de generar confianza,
fomentar el tipo de comunicacion directa y horizontal en donde todos los
trabajadores puedan aportar ideas y soluciones, esto mejorara las relaciones
interpersonales entre todos los servidores; esta estrategia beneficiara en el
cumplimieto de los objetivos de la entidad (Ver Anexo N°6).

Con referencia al desarrollo personal, la entidad debe de proponer estrategias para
incentivar la promocion y desarrollo de lineas de carrera, implementando dicha
estrategia en las Politicas de la entidad con el fin de desarrollar y aumentar la

calidad de conocimientos del capital humano, para ello se debe de realizar un



diagnéstico adecuado y preciso para conocer las necesidades de cada trabajador
asi como sus aspiraciones profesionales, en beneficio de cada servidor y de la
entidad, a fin de contar con el mejor talento humano, que cumpla con los requisitos,
conocimientos y habilidade necesarias para cumplir con los objetivos de la entidad
y los objetivos personales de cada servidor (Ver Anexo N°6).

e Con referencia al desempefio de tareas, se debe tener en cuenta que dicha
dimensién no tiene una relacién directa con el clima organizacional; sin embargo
juega un papel importante en esta variable puesto que el cumplimento adecuado
de las funciones generar4d de manera indirecta una satisfaciéon personal y
motivacién en los trabajadores; por lo que la entidad debera realizar una evaluacion
semestral utilizando una plantilla adecuada para determinar los porcentajes de
cumplimiento; brindando una retroalimentacion y comunicacion de necesidades
importantes que los trabajadors poseen frente al cumplimiento de sus objetivos por
lo que las tareas cumplidas deberan de tener su debido reconocimiento y
felicitaciones por haber logrado la meta encomendada dentro del tiempo estimado;
de esta manera el trabajador mostrara mayor predisposicidon y mejora en el
desemperio de sus labores (Ver Anexo N°6).

e Conrespecto alarelacion con la autoridad, el area de gestion humana de la entidad
deberd de generar reuniones trimestrales, con el objetivo de replantear la
comunicacion interna, generando un grado mayo de confianza y liderazgo entre los
trabajadores y sus jefes, sugiriendo planes de talleres de habilidades blandas,
permitiendo que los trabajadors puedan tomar decisiones en las diferentes
problématicas de la entidad, de esta manera ellos se sentiran parte de la solucion,
y se generara un tipo de empoderamiento en los trabajdores, logrando su
satisfaccion y desarrollo adecuado dentro de su crecimiento en la entidad (Ver
Anexo N°6).
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS SERVIDORES CIVILES DEL GOBIERNO REGIONAL JUNiN, 20227,

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Método:
y - - - - —— - Variable 1 . L
¢En qué medida se relaciona el clima . . o El clima organizacional se relaciona Método cientifico,
Analizar el clima organizacional y la X=Clima

organizacional y la satisfaccién laboral en los
servidores civiles del Gobierno Regional Junin,
20227

satisfaccion laboral en los servidores civiles

del Gobierno Regional Junin, 2022.

significativamente con la satisfaccion laboral en
los servidores civiles del Gobierno Regional
Junin, 2022.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢En qué medida se relaciona el clima
organizacional y las Condiciones fisicas y/o
materiales en los servidores civiles del

Gobierno Regional Junin, 2022?

Determinar la relacién entre el clima
organizacional y las Condiciones fisicas y/o
materiales en los servidores civiles del

Gobierno Regional Junin, 2022.

El clima organizacional se relaciona
significativamente con las Condiciones fisicas y/o
materiales en los servidores civiles del Gobierno

Regional Junin, 2022.

¢En qué medida se relaciona el clima
organizacional y los Beneficios laborales y/o
remunerativos en los servidores civiles del

Gobierno Regional Junin, 2022?

Determinar la relacion entre el clima
organizacional y los Beneficios laborales
y/o remunerativos en los servidores civiles

del Gobierno Regional Junin, 2022.

El clima organizacional se relaciona
significativamente con los Beneficios laborales
y/o remunerativos en los servidores civiles del

Gobierno Regional Junin, 2022.

¢En qué medida se relaciona el clima
organizacional y las Politicas administrativas
en los servidores civiles del Gobierno Regional

Junin, 2022?

Determinar la relacion entre el clima

organizacional y las Politicas
administrativas en los servidores civiles del

Gobierno Regional Junin, 2022.

El clima organizacional se relaciona

significativamente con las Politicas

administrativas en los servidores civiles del

Gobierno Regional Junin, 2022.

¢En qué medida se relaciona el clima
organizacional y las Relaciones Sociales en los
servidores civiles del Gobierno Regional Junin,

20227

Determinar la relacién entre el clima
organizacional y las Relaciones Sociales
en los servidores civiles del Gobierno

Regional Junin, 2022.

El clima organizacional se relaciona
significativamente con las Relaciones Sociales
en los servidores civiles del Gobierno Regional

Junin, 2022.

¢En qué medida se relaciona el clima
organizacional y el Desarrollo personal en los
servidores civiles del Gobierno Regional Junin,

2022?

Determinar la relacion entre el clima

organizacional y el Desarrollo personal en
Gobierno

los servidores civiles del

Regional Junin, 2022.

El clima organizacional se relaciona
significativamente con el Desarrollo persona en
los servidores civiles del Gobierno Regional

Junin, 2022.

¢En qué medida se relaciona el clima

organizacional y el Desempefio de tareas en

Determinar la relacion entre el clima

organizacional y el Desempefio de tareas

El clima organizacional se relaciona

significativamente con el Desempefio de tareas

organizacional
X1=Realizacion
personal
X2=Involucramiento
laboral
X3=Supervision
X4=Comunicacion
X5=Condiciones

laborales

Variable 2

Y= Satisfaccion
laboral
Y1=Condiciones

fisicas y/o materiales

Y2= Beneficios
laborales ylo
remunerativos

Y3= Politicas
administrativas

Y4= Relaciones
Sociales

Y5=Desarrollo

personal

deductivo

Enfoque: Cuantitativo
Tipo:

Aplicada

Alcance: Descriptivo,
correlacional

Nivel:

Descriptivo,
correlacional
Disefio:

No experimental,
transversal del tipo
descriptivo,
correlacional

- K
L] r

Y

Poblacion:

N =610 servidores
civiles del Gobierno
Regional de Junin
Muestra:

N=236 servidores
civiles del Gobierno

Regional de Junin




los servidores civiles del Gobierno Regional | en los servidores civiles del Gobierno | en los servidores civiles del Gobierno Regional | Y6=Desempefio de | Técnica:
Junin, 20227 Regional Junin, 2022. Junin, 2022. tareas Encuesta
3 ) ) ) ) y . ) o . Y7= Relacion con la | Instrumentos:
¢En qué medida se relaciona el clima | Determinar la relacion entre el clima | EI clima  organizacional se  relaciona . .
o y ) o y . o » autoridad Escala Clima Laboral
organizacional y la Relacién con la autoridad en | organizacional la Relacion con la autoridad | significativamente con la Relacion con la CL.SPC
los servidores civiles del Gobierno Regional | en los servidores civiles del Gobierno | autoridad en los servidores civiles del Gobierno . y
. . ) ) . Escala de Satisfaccion
Junin, 20227 Regional Junin, 2022. Regional Junin, 2022.
Laboral — SL SPC
Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables
) Definicion conceptual y ] ) ) Escala de Técnicas /
Variable ] Dimensiones Indicadores L )
operacional medicion instrumentos
“La percepcion vinculada al 1. Existen oportunidades de progresar en la institucion
ambiente de trabajo, permite 11. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
tener una importancia 16. Se participa en definir los objetivos y las acciones para
. o . . lograrlo
diagnostica orientativa a las
. . 18. Se valora los altos niveles de desempefio
acciones preventivas vy . —
] ] 26. Los supervisores expresan reconocimientos por los logros )
correctivas necesarias para S — - - Ordinal:
X1= Autorrealizacion 31. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
acrecentar el funcionamiento desarrollarse - Ninguno o
de los procesos 36. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita nunca (1) . .
o ) Cuestionario/
organizacionales”  (Palma, 41. La empresa promueve el desarrollo personal - Poco (2) :
) Escala Clima
X= Clima 2004). 46. Se promueve la generacion de ideas creativas o | - Regular o
o ) Laboral CL-
organizacional innovadoras algo (3) spc
Clima Organizacional, se 51. Se reconocen los logros en el trabajo - Mucho (4)
puede definir 2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion -Todo o
. 12. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo .
operacionalmente como la siempre (5)

forma de percibir el ambiente

laboral, segun las

condiciones de trabajo, que
la

tienen los miembros de

organizacion, y como estos

X2= Involucramiento

Laboral

17.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de

la organizacién.

19.

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

27.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

32.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el

desarrollo del personal




influyen de manera positiva o
negativa en el ambiente de
trabajo.

Se define mediante el puntaje

general a travées de la
medicién de sus
dimensiones.

37.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea

estimulante

42.

Los productos y/o servicios de la organizacién, son motivo

de orgullo del personal

47.

Hay clara definicion de visién, misién y valores en la

institucion

52.

La organizacién es una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral

X3= Supervision

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan

13.

En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos

de trabajo

18.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la

tarea

21.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

28.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

33.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de

las actividades

38.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo

43.

Los objetivos del trabajo estén claramente definidos

48.

El trabajo se realiza en funcibn a métodos o planes

establecidos

53.

Existe un trato justo en la institucion

Xz= Comunicacion

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir

con el trabajo

14.

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente

19.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa

22.

Existen suficientes canales de comunicacion

29.

Es posible la interacciéon con personas de mayor jerarquia

34.

En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos

39.

En lainstitucién fomenta y promueve la comunicacion interna

44.

El supervisor escucha los planteamientos que se le hace

49.

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas




54. Se conocen los avances en las otras areas de la

organizacion

Xs= Condiciones

laborales

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si

15. Los objetivos de trabajo son retadores

20. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones

en tareas de sus responsabilidades

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

integrado

30. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor

que se puede

35. Existe buena administracion de los recursos

40. La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras

organizaciones

45. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la

institucion

50. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

55. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y logros

Y= Satisfaccion

laboral

La actitud hacia el trabajo
gue representa un referente
de los estandares de calidad
de vida en las
organizaciones;

conjuntamente con el

rendimiento laboral y la
cultura organizacional
expresan el grado de
eficacia, eficiencia y

efectividad alcanzado por la
institucion y su diagnostico
permite tomar decisiones con

respecto a las politicas y

Y1= Condiciones

fisicas y/o materiales

1. La distribucidn fisica del ambiente trabajo facilita la realizacion

de mis labores

13. El ambiente donde trabajo es confortable

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

inigualable

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente

33. Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias

Y>= Beneficios

laborales y/o

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizé

8. Me siento mal con lo que hago

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

remunerativos 2. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas
. 8.Siento que recibo maltrato de parte de la empresa
Y3= Politicas d P P

administrativas

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

explotando

Ordinal:

- Totalmente
de acuerdo
(TA)

- De acuerdo
(A)

- Indeciso (1)
- Desacuerdo
(D)

- Totalmente
Desacuerdo
(TD)

Cuestionario/
Escala de
Satisfaccion
Laboral — SL
SPC




planes institucionales

(Palma, 1999).

La satisfaccion laboral es la
sensacion de dicha vy
motivacion en relacion a su
lugar de trabajo y/o las
funciones que realiza, esta
sensacion es influenciada por
diversos  aspectos que
pueden llegar a reforzar o
debilitar la  satisfaccion

laboral.

17.Me disgusta mi horario

23.El horario de trabajo me resulta incémodo

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

reglamentarias.

Y4= Relaciones

sociales

3.El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para

desempefiar mis funciones

9.Me agrada trabajar con mis compafieros

16.Prefiero tomar distancias con las personas con las que

trabajo

24.La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo

de trabajo

Y5= Desarrollo

personal

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

10.Mi trabajo permite desarrollarme personalmente

18.Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

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

29.Mi trabajo me hace sentir realizado

34.Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a)

Y6=Desempefio de
tareas

5.La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier otra

11.Me siento realmente Util con la labor que realizo

19.Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia

26.Mi trabajo me aburre

30.Me gusta el trabajo que realizd

35.Me siento complacido con las actividades que realiz6

Y7=Relacion con la

autoridad

6.Mi jefe es comprensivo

12.Es grata la disposicion de mi jefe cuando le hago alguna

consulta sobre mi trabajo

20.Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

27.La relacion que tengo con mis superiores es cordial

31.No me siento a gusto con mi jefe

36.Mi jefe valora el esfuerzo el esfuerzo que hago en mi

trabajo







Anexo 3: Fichas de validacion de expertos

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Mombre del instrumento:

Escala de Satisfaccion Laboral SL-5P v Escala de Clima Laboral CL -SF

Thulo de la mvestigacion:

Chma organizacional y satistacaien laboral en bos servidores crviles ded Gobierno
Kegional Junin, 2022,

Mombre del juex'experta:

WAVIER BEULE SANTAMARLL

1M T

Teléfono:

Carreo electromico:

Jpua s b s it pen i | com

Area de accion laboral: R cvurscs Humanss

Titulo Profesional:

Liccrezsdo o Pamrulogia

Cirado Académsco:

hlags lcr

INDICACIONES: Marque con una “X™ segln comsidere la valoracidn de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluaciin Congruencia Clandad Tendenciosidad
234|512 [3([4]|5]|1|2[3]|4]5

LEl mstrumento tiene estructura logica. X I I

1. La secuencia de prestaciin de los items ex X 3 I
optima.

1. El grado de complejidad de los flems es X I I
acepiahble.

4. Los terminos utihzados en las preguntas son H I I
claros v comprensibles.

5. Los reactivos reflejan ] problema de . o o
myvestigacion.

6. El instnamentn abarca en su totalsdad el X I I
problema de investigacion.

7. Las preguntas permaten el logre de H I I
ohpelnvos

5. Los reactivos permsten recoger miormacion ] e e
para alcanzar los ehjetives de la
mvestizacon.

9. El instramentn abarca las varables v . o o
dimemswnes.

1. Los items son medibles drectamente. X I I

Total parcial
Total
Congroencia Claridad Tendenciosidad
(sespo en la formulacion de los items, s
discir, 81 sugieren o no WA respuesia)

5 - Opitiann 5 - Optiinn 5 - Minirmo

4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca

3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular

2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante

1 - Deficiente 1 - Deficicnte | - Fuerte

Escala de calificaciin final:

Deficiente (30-54) - Regular (35-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-1246) - l')p[imu {126-150)

| Observaciones:

Firma del Experto

- 402

DML




DATOS GENERALES:

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

Mombre del mslrumentoc Escala de Sabslacoion Laboml SL-5F v Escala de Clum Laboral CL -5P
Tutulo de la investigasain: Clima organimcional ¥ satisfaccion laboral en bos servidores civiles del Gobserno
Foegsonal Junin, 2022
Mombre del jues'experta: Jose Luss Ciarcia Saavedra
Telefana: LaTS40111
Carreo electromeo: Josz_lms_garciaZ2ithotmall com
Area de accion laboral: Talente Humano
Tatulo Profesional: Ingensere [ndustnal
Grado Acdemica: Doclorado, MBA
INDICACIONES: Marque con una “X" segin considere la valoracion de acuerdo a cada ftem.
Criterins de evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1[2(3|4|5|1|2(3(4|5]|1|2]3([4)|5
1.El imstrumento lene estructura Kgica. X X X
L. La secuencia de prestacion de los flems es X X X
oplima.
3. El gradio de complepdad de los items es
aceplable. X X X
4. Los termanos ulilzados en las preguntas son X X X
claros v comprenssbles.
5. Los reactivos rellejan el problema de X X X
Investigacain.
f. El instrumento abarca en su totalidad el X X X
problema de inveshgacion.
7. Las preguntas permilen el logro de X X X
objelivos.
K. Los reachivos permiien recoger imformacion
para alcanzar los objetivos de la X X X
INVies H Zacaim.
4. El instrumento abarca las vanables v X X X
dimenswones,
1) Los items son medibles directamente. X X X
Total, parcial
Total
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacidn de los fems, es
decir, 81 SUgieren O b0 WA respucsia)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Buena 3 - Bueno 3 - Rgular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastanie
| - Deficiente | - Deficiente I - Fuerte

Escala de calificacitn final: )
Deeficiente {30-34) - Regular (35-T8) - Bueno (79-102) - Satisfactorio ( 103-126) - Optimms (126-150)

| Observaciones:

Firma del Experto

DN L 10B05TRT




FIUNNA CARAS VALIZACIUILY UL DAT LIV VD

DATOS GENERALES: .
Nombre dol imstrumsento: * Tiseala de Satistaccion Labosal SL-SP y Fscila Je Clima Laboel CL -sr
Titulo de la investigacstn: Clima orgmmizacional y satislaceion lsboral en los servidares civiles del Gobw |
Regional Junin, 2022
Nombre del juesiexperio: Fond s harnbes o Do Mooy enke ——
Taclona: ST K = RSP
Correo clectronsco A LI P TR Rl g SEST
Arcadeaccidnlaborali  Fomibels 0000 e S a i
“Viudo Profesianal” Jscencindu en Adbniresk aoca y Licercundo an Peologh Tt
Cindo Academico: plagnier 5
INDICACIONES: Marque con una X" segin considere la valoracion de acuerdo a cady item
Criterios de evaluacion Congruencia Claridad Tendenc:osid: <_]
1]2[3[a 5|1 [2[3[+][5/1]2 3 4]%]
1 EL insteumento e citruetur ligica. X X x| | |
2. La secuencia de prestacidin g os ftgms ¢ X X X »
aplma. -
3_El gado de complejulad de los ilems es X X X
acepiable ——
4 Los términos utifizados oa fas pregunias son X X X
claros v comprensibles. |

5. Los reactivos reflejan el problema de X X ' X
invesligacion.  * e ELa (A 0

6. El mstramento abarca en su mnhdadel X X X
problema de mvestigaciin, o

7. Las preguntas permiten e logro de X X X

| objetivos !

B Lo reactives pemiiien recoger infonsacn X < X = |
para alcanzar los cbyetivos de la i
investigacicn, !

9. El instrumento abarca las vanables y i 3 X X
dunensiones. ;

10. Los items son medibles directuments. X X X |

Total parcial 39 40 30
Total o )
Congruencis Claridad “Tendencivsidad i
{sesgo en Ia formulacion de los items, ¢s

. decir, si sugisien 0 no una respuesta)

5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo n

4 - Satisfactoro 4 - Satislactonio 1 4 - Poca

3 - Bueno 3 - Bueno 3 « Regular

2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante '

| - Deficiente | - Deficiente | - Fuere

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (35-78) - Bueno (79-102) - Satistactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Obscrvaciones:

Firma del Experto

DUNLL - 073374

A= o

Escaneado con CamScanner



Anexo 4: Cuestionario

CUESTIOMARIOD N0

Instruccionas:

» Sefiofa) el presente cueslionano es confidencial ¥y andnima, bene como objelivo Analizar el clima
organizacional ¥ la satisfaccién laboral en los servidores civiles del Gobierno Regional Junin, 2022,

+ [Para conteslar las preguntas lea cuidadosamenie &l enunciado y escoja solo wuna respuasia marcando con
una X sobra |la opcion con la cual este de acuerdo, segun |a siguianbe ascalac

Totalmente de . En desacuardo Totalmente en
acuerdo (TA) | 0° 3cuerda (DA) | Indeciso () (ED) desacuerdo (TD)
5 3 3 2 i

= Ganena:. Femening [ ) Masculing | )
sbEdad: Z20ad30afios( J31ad0afos| J41a50afios| j51adlafios| jamas( )
= (5rado de instruccion: Pnmaria { ) Secundaria | ) Tecnico | ) Supanor [ ) Posgrados | )
+ Area de frabajo; Obrero ( ) Técnico [ ) Empleada | ) Administrative | ) Funcionario | )
» Lugar de residencia: Huancayo | ) El Tambo [ ) Chilea (| JOftros | )

« Agradecemos su colaboracion y honestidad por résponder cada una de las pregunias:

. ESCALAS
N TEM Ta | DA I ED | TD
1 [ La distnbwcion fisica del ambiente de frabajo faciita la realizecidn de mis labores| 5 4 3 2 1
2 | Misueldo es muy balo en relacidn a |a labor que reslizo. 5 4 3 2 1
3 El ambienie creado por mis compaferos es el ideal para desempefiar mis g 4 3 3 i
funciones.
4 | Siento que el rabajo que hago es juste para mi manera de ser. 5| 4 3 2 1
5 |Latarea gue realizt es tan valiosa como cualguier obra. 51 4 3 2 1
6 |Mi(=]jefe (s] es (son) comprensivo (s) 5 4 3 2 1
T | Me siento mal con lo que hago. 5| 4 3 2 1
8 [Siento gue recho maltrato de parte de ks entidad. 5 4 3 2 i
9 | Me agrada trabajar con mis compafienos. 51 4 3 2 1
10 | Mi trabajo permite desarmollarme personalmants. 5| 4 3 2 1
11 | Me siento realmente il con la labor que realizo. 5| 4 3 2 1
12 Es buena la disposicion de mi jefe cuando le pido slguna consulta sobre mi 5 4 3 2 1
trabajo.
13 | El ambients donde trabajo es confortable. 5 4 3 2 1
14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable 5 4 3 2 1
15 | La sensacidn gue temgo de mi trabajo es gue me estan explotandao. 5 4 3 2 1
1& | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. 5 4 3 2 1
17 | Me disgusta mi horania. 5 4 3 2 1
18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi centro laboral 5 4 3 2 1
18 | Las tareas gue realizo las percibo como algo sin imporiancia. 5 4 3 2 1
20 | Llewarse bien con el jefe beneficia en el cumplimiente del trabajo 5 4 3 2 1
21 | La comodided que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualabla. 5 4 3 2 1
22 | Felzmente mi irabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas. 5 4 3 2 1
23 | El horario de trabajo me resulks incémodo. 5 4 3 2 1
24 | La soldaridad &5 una vinud caracteristica en nuesire gnipo de trabajo. 5 4 3 2 1
25 | Me siento feliz por los resultados que logre en mi rabajo. 5 4 3 2 1
26 | Mi trabajo me aburre. 5 4 3 2 1
27 | La relacidn gue tengo con mis superiores es condial. 5 4 3 2 1
28 | En el ambiente fisico donde me wbico, rabajo comodamente. 5 4 3 2 1
20 | Mi trabajo me hace sertir realizado. 5 4 3 2 1
30 | Me gusta el rabajo que realizo. 5 4 3 2 1
31 | Mo me siento 8 gusto con mi (s) jefe (3] 5 4 3 2 1
Eg;tﬂin las comodidades para desamolar un buen dessmpeno de les labores 5 4 3 2 1
13 Mi centra laboral no reconoce el esfuerzo si trabajas mas de las horas 5 4 3 2 1
raglamentarias.




g

Haciendo mi irebajo me sienio bien conmigo mismo (a)

b
tn

Me siento complacido con |a activided gue realizo.

8

i (] jefe (8] walora (n) el esfuerzo que hapo en mi trabajo_

Lk
=

Existen oporfunidades de progresar en la institwcidn.

Se siente comprometido con el éxito an la organizacion.

El superior brinda apoyo para superar kos obstaculos que se presantan.

Se cuenta con acceso a la informaciin necesaria para cumplir con el trabejo.

Los companeros de trabajo cooperan entre si.

El jefe g imeresa por el éxto de sus empleados,

Cada trabajador asegura sus niveles de legro en el rabago.

En la organizacidn, se mejoran continuaments los métodos de trabalo.

En mi oficing, la informacidn fluye adecuadaments.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos v las acciones para lograro.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacicn.

La ewahsacion que s& hace del trabajo, ayuda & mejorar |a tarea.

LlE|E |55 |5 E SR 2 EEE

En los grupos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.

R (SN R U (Y Y I Y R N Y R Y ) JEN - -

(5]
-l

Lios trabajadores tenen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

-

Se valora los altos niveles de desempeno.

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacian.

Se recibe |a preparaciin necesaria para realizar el irabajo.

Existen suficientes canales de comunicacion.

El grupo con el gue trabajo funciona comeo un equipo bien integrado.

Los supenvisores exprasan reconocimients por los logros.

En la oficina. se hacen mejor las cosas cada dis.

Las responsabdidades del puesio estan claramente definidas.

Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

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

Las actividades en las que s trabaja permmiten aprender y desarrollarse.

Cumplir con les tareas diarias en el rebajo, permite el desarrollo del personal.

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

En la institucidn, se afrontan y superan los obstéculos.

Existe buena administracidn de kos recursos.

Los jefes promueven la capacitacidn que s necesita.

Cumplir con les actividades laborales es una tarea estimulante.

Existen normas y procadimientos como gulas de trabajo.

La institucidn fomenta y promueve la comunicacion intema.

La remunerscian es atractiva en GE‘HFIEFEG-H'.'II'I oon |a de obras onganzaciones.

La empresa promueve &l dessmollo personal.

U PRSI R QU QY T QU U Uy U G PR U N S R U N g Y -

bl P e P e - e o B e b e e e e e A e e e

Los productos wio servicios de la organizacidn, son motive de ongulo del
parsonal.

—.

Lios objetivos del trabajo estén claraments definidos.

El supervisor escucha los planteamientos que s2 ke hacen.

Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la visidn de la institucidn_

Se promusve la generacidn de ideas creativas o innovedoras.

Hay clara definicidn de visin, misidn y valores en |a institucidn,

El trabajo s realiza en funcidn a métodos o planes establecidos.

Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficines.

Se dispone de tecnologla que facilite el trabajo.

Sea reconccen os logros en el rabako.

La organizacidn es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

Existe un frako justo en la instituciin.

Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacion.

La remunersciin estd de acuerdo al desempeno y los logros.

Oy | O LA Cf O | O ) O | OF JCf | CF (O JCR O | Cf | O (O | COF O OO O O] O | OFy | OF| CF| CF O ) CF) CF | CF | CF | CF (O JCRICS | CF | CF) OF | OF | OF JCf | O | O O | OF | CF| O | OF O] O ) O (O (O
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Muchas gracias por su colaboracidn,










Anexo 6: Programa de mejora de Clima organizacional y Satisfaccion laboral

PROGRAMA DE MEJORA PARA EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL EN EL GOBIERNO REGIONAL JUNIN,
2022

Introduccion
El Clima Organizacional, es la forma de como los trabajadores de diferentes
organizaciones publicas y privadas perciben el ambiente de trabajo, desde distintos
puntos de vista; éstos van a depender de ciertas condiciones en las que los trabajadores

se encuentran laborando, las mismas que repercuten en la Satisfaccion Laboral lo cual es



el nivel de complacencia que tienen los colabores con su institucion para poder cumplir
sus funciones de manera adecuada.

El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, se compone de diversos factores que
influyen en la conducta de manera emocional, intelectual, laboral, social y familiar, estos
cambios que seran guiados por el mundo externo e interno de la persona, pues estos
interactlan y aportan factores para una adecuada percepcion del ambiente en donde
pasan mayor parte del tiempo, asi como en su formacién personal y profesional, pero
siempre teniendo en cuenta que cada sujeto se desarrollar4d a un ritmo diferente de
acuerdo a sus valores, capacidades, habilidades, conocimientos de ellos mismos y
estereotipos que la misma sociedad los induce a adoptarlos. Si estos factores no son bien
desarrollados podrian generar conductas inadecuadas en ellos generando contingencias
laborales, asi como insatisfaccion laboral.

Debemos resaltar la importancia de este programa para mejorar el clima organizacional y
la satisfaccion laboral, ya que hoy en dia nos encontramos frente a diversas amenazas
gue puede tener una organizacion, como rotacion excesiva de personal, desmotivacion,
bajo desempefio laboral, despidos y renuncias voluntarias, insatisfaccion laboral, o que
nos llevan a desarrollar el presente programa con el fin de poder generar cambios

implementandolos de manera dinamica.

El programa que a continuacion se presenta pretende brindar herramientas a traveés de
talleres, dinamicas, para apoyar a los servidores civiles de todos los niveles laborales,
mediante informacién y educacion sobre el tema, partiendo desde el conocimiento de la
entidad y finalmente aportar a la forma de saber como proyectar las metas para un mejor

desemperio y cumplimiento de funciones.

Objetivos

Objetivo general:
Sensibilizar e implementar cambios sobre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

a los Servidores Civiles del Gobierno Regional Junin, con el fin de mejorar y prevenir las



diferentes contingencias y debilidades que pueden afectar su estadia dentro de su centro

laboral y asi coadyuvar a una convivencia adecuada, a través de estrategias puntuales.

Objetivos especificos:

% Lograr que los servidores civiles del Gobierno Regional Junin identifiqguen las
capacidades y destrezas que poseen mediante talleres participativos para
permitirles valorar y aceptar las aptitudes que cada uno posee.

% Informar a los servidores civiles del Gobierno Regional Junin de los diversos
factores que influyen en el clima organizacional mediante dinamicas y talleres
participativos para prevenir futuros problemas a causa de dichos factores.

% Promover la buena toma de decisiones de los lideres y trabajadores, brindandoles

herramientas que les permita planificar y organizar un mejor desempefio laboral.

Identificandome con Mi Entidad

Médulo I: ¢Qué conozco de mi entidad?
Tema 1. Condiciones fisicas y/o materiales
Tema 2. Beneficios laborales y/o remunerativos

Tema 3: Politicas administrativas

I. Modulo II: ¢Como percibo mi entorno laboral?

Tema 4. Relaciones interpersonales



Tema 5: Relaciones sociales

Tema 6: Relaciones con la autoridad

. Modulo Ill: Autoconociéndome

Tema 7: Desarrollo personal

Tema 8: Motivacion

Tema 9: Desempefio de tareas

V. Modulo IV: Nuestro aporte es necesario

Tema 10: Toma de decisiones

Tema 11: Liderazgo

Tema 12: Comunicacion

Tema 1: Condiciones fisicas y/o materiales

l. Objetivo

MODULO |

¢ Qué conozco de mi entidad?”

Generar un espacio con los lideres de cada Unidad Organica con el fin de poner

como primer punto de reunion la mejora de los ambientes fisicos de la entidad

para obtener un nivel de desarrollo apropiado en el cumplimiento y desempefio

de tareas encomendadas. con la autorizacion de las oficinas de presupuesto,

abastecimiento y administracion financiera. Desarrollar un sentimiento de

identidad propia y aumentar la conciencia de las caracteristicas personales.

. Estrategia

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término

Realizar un
mantenimiento periodico

de los espacios en donde

Coordinador
Oficina

de
de

03/05/2022

17/05/2022




los servidores desarrollan
sus actividades con el fin

de disminuir los riesgos

Abastecimiento y

Servicios Auxiliares

presentes.
Inspeccionar las
herramientas de trabajo )
Coordinador de
(computadoras, laptops, o
_ Oficina de
fotocopiadoras, etc) con o 04/05/2022 18/05/2022
_ Abastecimiento y
el fin de que puedan tener o N
Servicios Auxiliares
un estado de uso
apropiado.
Presupuestar la compra
o Jefe de
de nuevas maquinarias, o
_ Abastecimiento,
herramientas y otros para |
o Director de Recursos
dar cumplimiento a las . 17/05/2022 31/05/2022
Humanos, Director de
tareas encomendadas o .
_ Administracion
dentro de las funciones | )
Financiera.
del puesto.
Implementar talleres | |,
_ Area de SST
sobre seguridad | _
_ o Area de Bienestar
ocupacional, higiene | 01/06/2022 08/06/2022
_ . Director de Recursos
ocupacional, asi como
_ Humanos
pausas activas.
Implementar
sefializacion, asi como
materiales de | .,
) L . Area de Recursos
identificaciéon y uniforme 01/06/2022 08/06/2022
Humanos

para todos los
trabajadores de todos los

niveles.

Tema 2: Beneficios laborales y/o remunerativos




Objetivo

Identificar los diferentes tipos de recompensas que los servidores civiles tienen
dentro del area en la que se desenvuelven, asi como mejorar las diferentes
escalas salariales segun el puesto, funcion y desempefio, con el fin de lograr
una satisfaccién debido a que los trabajadores se sentiran que son parte
importante para la entidad; ya que cada logro que realizan son reconocidos de

manera oportuna, este tipo de estrategia tiene un papel importane en la

motivacion y satisfaccion de los

participativas.

I. Estrategias

trabajadores,

mediante dindmicas

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término

Implementar

oportunidades de tener
diferentes convenios con
instituciones para brindar
capacitaciones con
descuentos, asi como
para que los hijos y familia
puedan tener la
oportunidad de tener una
mejor  educacion  de

calidad.

Area de Bienestar
Director de Recursos

Humanos

02/06/2022

09/06/2022

Mejorar las expectativas
salariales en funciéon del
desempeiio que obtienen

de manera mensual.

Director de
Administracién
Financiera

Gerente General

Area de presupuesto

13/06/2022

20/06/2022

Motivar a los trabajadores
mediante incentivos
emocionales, tales como
mensajes o felicitaciones

por parte de las

Area de Bienestar
Director de Recursos

Humanos

21/06/2022

28/06/2022




autoridades de y jefes de
la unidad organica.

Tema 3: Politicas Administrativas

Objetivo

Sensibilizar y capacitar a los trabajadores permanentes e ingresantes para que

puedan tener amplio y especifico conocimiento sobre los reglamentos, normas,

cultura de la entidad, con el fin de que se encuentren familiarizados para el

correcto cumplimiento de los objetvios; de esta manera se puede tener la

certeza de que los servidores las recuerden y se sientan mas comprometidos

con

transparentes.

Il. Estrategias

la entidad,

trabajando bajo principios,

pautas claras,

flexibles y

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término

Envio de avisos o notas

virtuales, para que
puedan tener en cuenta
las diferentes practicas y
tiene la

normas que

entidad

Director de Recursos
Humanos

Director de Oficina de
Tecnologias de la

Informacion

04/07/2022

11/07/2022

Sensibilizar durante la
induccion a los
trabajadores que se
integran a la entidad
sobre las Politicas
Administrativas que la
entidad considera para el

cumplimiento de metas.

Area de Bienestar
Area de Recursos

Humanos

12/07/2022

19/07/2022

Implementar  pequefias

guias de resumen, en

Area de Bienestar

20/07/2022

27/07/2022




donde se puedan tener
toda la cultura y principios

de la entidad.

Coordinador
Oficina

Tecnologias de

Informacion.

de
de

Crear boletines dinamicos

y graficos sobre la
importancia del | Area de Bienestar
cumplimiento de las |Area de Recursos 01/08/2022 08/08/2022
Politicas de la entidad | Humanos
para repartirlas entre
todos los trabajadores.
MODULO II

¢,Como percibo mi entorno laboral?

Tema 4: Relaciones Interpersonales

l. Objetivo

Generar una comunicacion adecuada y asertiva con el fin de que los

trabajadores puedan convivir positivamente creando un Clima positivo para el

cumplimiento de las metas de la entidad, las relaciones interpersonales

permiten a los trabajadores adaptarse, incrementar su desempefio y mejorar la

relacion humana entre comparieros de trabajo y sus respectivos lideres.

I. Estrategias

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término

Realizar talleres enfocados a

trabajar los tipos de | Area de
o . . 09/08/2022 16/08/2022
comunicacion, sus ventajas y | Bienestar
desventajas.
Ejecutar talleres sobre | Area de
17/08/2022 24/08/2022
habilidades blandas. Bienestar




Realizar talleres sobre

inteligencia emocional.

Area

Bienestar

de

25/08/2022

01/09/2022

Brindar coaching grupal con el
fin de incentivar capacidades
necesarias para el

cumplimiento de metas.

Area

Bienestar

de

05/09/2022

12/09/2022

Brindar capacitaciones en
habilidades gerenciales para
los jefes o lideres de cada

unidad organica.

Area
Bienestar
Director
Recursos

Humanos

de

de

13/09/2022

20/09/2022

Generar espacios de
participacion de los
trabajadores de todos los

nieles, tales como:

actividades recreativas,
reuniones sociales, paseos

familiares.

Area
Bienestar
Director
Recursos

Humanos

de

de

21/09/2022

28/09/2022

Tema 5: Relaciones Sociales

l. Objetivo

Concientizar a los trabajadores sobre la importancia de las relaciones sociales

entre los compafieros de trabajo y lideres, la importancia del trabajo en equipo,

con el fin de tener una comunicacion clara, transparente para alcanzar las metas

de la entidad.

I. Estrategias

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término




Crear espacios de Assesment

_ Area de
Center para evaluar el nivelde | 29/09/2022 04/09/2022
) ) Bienestar
trabajo en equipo.
Area de
_ Bienestar
Crear un foro virtual referente )
Coordinador del
a un tema actual y atrayente
- area de 05/09/2022 10/09/2022
para generar participacion y o
, , Comunicacion y
lluvia de ideas. )
Tecnologias de
la informacion.
Ejecutar talleres de juego de | .
_ Area de
roles para una mejora|
_ Ny Bienestar 25/08/2022 01/09/2022
interaccion entre comparieros
de trabajo.
Area de
Realizar actividades | Bienestar
deportivas entre todos los | Director de 05/09/2022 12/09/2022
trabajadores de la entidad. Recursos
Humanos

Tema 6: Relaciéon con la Autoridad

l. Objetivo

Replantear la formay cutlura de la comunicacion interna, para generar un mayor

grado de confianza y liderazgo entre los trabajadores y sus jefes, permitiendo

gue los trabajadores o subordinados puedan tomar decisiones en las diferentes

problématicas de la entidad, de esta manera ellos se sentiran parte de la

solucion, y se generara un tipo de empoderamiento en los trabajdores, logrando

su satisfaccion y desarrollo adecuado dentro de su crecimiento en la entidad.

I. Estrategias

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término




Ejecutar talleres de
habilidades gerenciales para
los lideres o jefes de cada

unidad organica.

Area de
Recursos

Humanos

13/09/2022

19/09/2022

Realizar pasantias en temas
relacionados al liderazgo,

habilidades blandas.

Director de
Administracion

Financiera

20/09/2022

27/09/2022

Desarrollar talleres de como
Generar retroalimentacion
positiva diaria en los lideres

para con sus subordinados.

Area de

Bienestar

20/09/2022

23/09/2022

Mejorar los procesos de
comunicacion interna,
mediante la actualizacion de
un manual de la entidad,
aperturando nuevos canales
de comunicacibn  como:
virtuales, presenciales o

mixtos.

Director de
Recursos
Humanos
Coordinador de
la Oficina de
Tecnologias de

la Informacioén

26/09/2022

30/09/2022




Tema 7: Desarrollo Personal
l. Objetivo

MODULO Il

Autoconociéndome

Proponer estrategias para incentivar la promocion y desarrollo de lineas de carrera,

implementando dicha estrategia en las Politicas de la entidad con el fin de desarrollar

y aumentar la calidad de conocimientos del capital humano, de tal manera que se

pueda tener beneficios para los trabajadores y entidad, ya que se contara con el

talento necesario que cumpla con los requisitos, conocimientos y habilidades

necsaerias para cumplir con los objetivos y haya un desarrollo apropiada del personal.

I. Estrategias

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término

Realizar un diagnostico de
necesidades reales que tienen los
trabajadores para cumplir con sus

funciones.

Area de
Recursos

Humanos

03/10/2022

07/10/2022

Aplicar técnicas para mejorar el
bienestar fisico y emocional de los
trabajadores, como por ejemplo:
técnicas de relajacién, yoga, entre

otros.

Area de

Bienestar

10/10/2022

14/10/2022

Crear la politica de la flexibilidad
laboral, para generar una
autonomia y organizacion

individual.

Director de
Recursos

Humanos

17/10/2022

21/10/2022




Desarrollar por cada unidad |
o Director de
organica planes de carreras, con
i _ _ Recursos
el fin de poder realizar cambios de 24/10/2022 31/10/2022
_ _ Humanos
puestos de trabajo o rotaciones
positivas.
_ _ ) Director de
Ejecutar convenios para realizar o -
o Administracion
capacitaciones de acuerdo a las | )
. Financiera
necesidades del puesto, para el | 03/11/2022 09/11/2022
o Director de
cumplimiento adecuado de las
_ Recursos
metas de la entidad.
Humanos
Financiar estudios 0|
o ) ) Director de
capacitaciones en universidades o
_ Abastecimiento
de renombre o en el extranjero, |
_ Directos de
para que el trabajador cuente con . -
o . Administracion
los conocimientos y habilidades | ) 10/11/2022 17/11/2022
_ . _ | Financiera
necesarios y especificos con el fin |
. Director de
de tener mayor oportunidad de
_ . Recursos
ascenso o insercion en el campo
Humanos
laboral.

Tema 8: Motivacion
I. Objetivo

Gratificar a los trabajadores a generar satisfaccion y bienestar fisico y

psicolégico, con el fin de que éste pueda obtener un desemepfio y una

productivad alta al momento de cumplir losobjetvios de la entidad; , cubriendo

las necesidades principales de los trabajadores; asi mismo es importante tener

en cuenta que la motivacién es un factor importante para que el trabajador se

sienta autorrealizado con las funciones que realiza dentro de su puesto de

trabajo, generando beneficios a nivel personal y de toda la entidad.

II. Estrategias

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término




Crear un calendario de fechas

especiales, tales como:
cumpleafios y celebracion de

las diferentes profesiones.

Area de

Bienestar

18/11/2022

23/11/2022

Implementar fichas de
evaluacion en donde cada
uno de los trabajadores
identifique  sus
debilidades,

oportunidades para seguir

fortalezas,
amenazas Yy
desarrollandose a nivel

profesional y personal.

Area de
Bienestar
Area de
Recursos

Humanos

24/11/2022

28/11/2022

Desarrollar reuniones

periodicas para poder
observar y tomar en cuenta
las necesidades de cada

trabajador.

Area de
Bienestar
Directores  de
cada Unidad
Organica
Area de
Recursos

Humanos

29/11/2022

09/12/2022

Tema 9: Desempeiio de Tareas

l. Objetivo

Conocer los el porcentaje de aportes por parte de los trabajadores a la entidad,

en sus objetivos, asi como medir el desempefio de sus funciones y la eficiencia

con la que cumplen los objsetviso planteados, dentro del plazo determinado,

con el fin de implementar diferentes estrategias de mejora para poder reforzar

0 mitigar las contingencias que se puedan presentar.

I. Estrategias

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término




Usar una plantila de
evaluacion para determinar
los porcentajes de

cumplimiento de metas.

Area
Recursos

Humanos

de

12/12/2022

16/12/2022

Realizar reuniones con los
lideres de cada Unidad
Organica, con el fin de que
puedan conocer las
dificultades o falencia que se

presentan dentro del area.

Area
Bienestar
Area
Recursos

Humanos

de

de

19/12/2022

23/12/2022

Realizar talleres de

conocimiento sobre la
evaluacion de desempefio ,
asi como de los tipos de
retroalimentacion 'y  sus

beneficios.

Jefes de
Unidad
Organica
Area
Recursos

Humanos

cada

de

26/12/2022

29/12/2022

Implementar incentivos a
todas las metas o logros
cumplidos dentro del tiempo
establecido, para que el

trabajador tenga  mayor

predisposicion 'y  mayor

productividad.

Director
Recursos
Humanos
Area
Bienestar

de

de

09/01/2023

13/01/2023

MODULO IV




Nuestro Aporte es Necesario
Tema 10: Toma de Decisiones
l. Objetivo
Educar a los trabajdores y lideres sobre la importancia de saber escoger la
mejor alternativa para resolver las diferentes contingencias que se puedan
presentar en las diferentes areas de la entidad; asi como evaluar los beneficios
y perjuicios que puedas presentarse, para finalmente desarrollar estrategias
para fortalecer la alternativa elegida, realizando un seguimiento durante toda la
implementacion; con el fin de que los trabajadores sientan la seguridad de que
todas sus opiniones son tomadas en cuenta en beneficio de la entidad.

I. Estrategias

Estrategia Responsable Fecha de inicio Fecha de término

Crear un buzon de sugerencia |
_ ) Area de
en cada Unidad Organica con
Recursos

Humanos 16/01/2023 20/01/2023

Area de

el fin de tener una lluvia de
ideas frente a cualquier
problema que se pueda

_ Bienestar
suscitar.

Realizar un diagnéstico de los
principales problemas de la

entidad, con el fin de poder | .
Area de

Recursos 23/01/2023 27/01/2023

Humanos

identificar los  problemas
dentro del tiempo previsto y
prevenir mediante técnicas
virtuales el avance de algun

problema en especifico.

Implementar diferentes
técnicas de toma  de | Area de
decisiones como el Diagrama | Recursos 30/01/2022 03/02/2023
de Pareto, en donde se toma | Humanos

decisiones a partir del grado




de importancia que tienen las

soluciones o decisiones.

Mejorar los procesos
mediante técnicas de
Metodologias Agiles como el
Design Thinking, el cual
permite conocer de manera
detallada el problema vy

generar alternativas.

Area de
Recursos

Humanos

06/02/2023

10/02/2023

Implementar Focus Group
presencial o virtual para poder
tener en cuenta las ideas,
sugerencias y quejas de los

trabajadores.

Area de
Recursos

Humanos

30/01/2022

03/02/2023

Tema 11: Liderazgo
l. Objetivo

Fomentar en los lideres y jefes de las Unidades Organicas el conocimiento

sobre la percepcidén que tienen sus subordinados sobre la manera de como

ejercen autoridad sobre ellos, generando un autoconocimiento sobre cada una

de sus habiliades y competencias de liderazgo que poseen para poder

empoderar mediante diferentes técnicas a sus equipos de trabajo, y éstos a su

vez puedan cumplir con los objetvios y metas planteadas, con compromiso e

identificacion con la entidad.

. Estrategias

Estrategia Responsable Fecha de inicio Fecha de término
Realizar capacitaciones vy | Area de
talleres para aprender | Recursos 06/02/2023 10/02/2023
técnicas de liderazgo. Humanos
Capacitar a los lideres vy | Area de
mandos medios en liderazgo | Recursos 13/02/2023 17/02/2023

transformador, con el fin de

Humanos




buscar que la entidad tenga
cambios en sus diferentes
procesos, buscando la mejora
continua de la entidad y sus

subordinados.

Area de
Bienestar

Promover el aprendizaje de
habilidades
escucha, para lo cual se debe

blandas, de

de aplicar un taller de este
tema para los lideres vy

mandos medios.

Area de

Bienestar

20/02/2023

24/02/2023

Brindar un tiempo de 1 hora
de reuniones periddicas con
sus equipos de trabajo, con el
fin de poder conocer su
compromiso, lealtad y eficacia
en el cumplimiento de sus

metas.

Directores de las
Unidades

Organicas

27/02/2023

03/03/2023

Tema 12: Comunicacion
l. Objetivo

Conocer y aprender técnicas para mejorar la comunicacion dentro de la entidad,

planteando alternativas, estrategias y nuevos canales de comunicacion que

generan como beneficio, a la entidad, eficacia, calidad, productividad y un

rendimiento adcuado en el desempefio de todos sus trabajadores, beneficiando

a los clientes y usuarios en los diferentes servicios ofrecidos.

. Estrategias

Estrategia

Responsable

Fecha de inicio

Fecha de término

Crear contenidos virtuales o
fisicos sobre la cultura de la
entidad, con el fin de que los

Coordinador de

la Oficina de

06/03/2023

10/03/2023




trabajadores las conozcan a
mayor detalle.

Tecnologias de

la Informacién

_ Area de
Generar reuniones entre |
. Bienestar
lideres y representantes de | .
_ Area de
los trabajadores para poder
_ .| Recursos 13/02/2023 17/03/2023
tener une retroalimentacion
Humanos
constante acerca de los
_ Jefes de cada
logros obtenidos. ) _
area de trabajo
Crear informacion  como _
) ] _ Coordinador de
infografias virtuales, dando a o
_ la Oficina de
conocer las diferentes ]
o Tecnologias de
actividades que se .
] la Informacion 20/03/2023 24/03/2023
desarrollaran dentro de la| .
) Area de
entidad, y colocarlas en
Recursos
salvapantallas de todos los
_ » Humanos
equipos de computacion.
Aperturar nuevos canales de
comunicacién, tales como: )
, Coordinador de
buzones de sugerencias o o
_ ) la Oficina de
guejas, en donde se pueda ) 27/03/2023 31/03/2023
_ Tecnologias de
tener las diferentes y
S _ la Informacion
inquietudes o necesidades de
los trabajadores.
Area de
Recursos
Brindar espacios para poder | Humanos
felicitar las metas cumplidas | Area de
o _ 03/04/2023 07/04/2023
individuales de cada puesto | Bienestar

de trabajo.

Jefes de cada

area de trabajo




Anexo

SOLICITO: Autorizacién para realizar Trabajo de Investigacién

SENOR:

CPC. LUIS ALBERTO SALVATIERRA RODRIGUEZ RECEPCIONAD

DIRECTOR REGIONAL DE ADMINISTRACION FINANCIERA 2 2 NOv. 2021
GOBIERNO REGIONAL DE JUNIN 02-
FOLIOS:___—_ /7
HORA : [ﬁay; FIRMA
S.D. T

Yo, CYNTHIA MARIA FABIAN GUERRA, identificada
con DNI N° 71222877, domiciliada en Pasaje Espiritu
N°292 El Tambo de la Provincia de Huancayo de la
Region Junin, ante usted respetuosamente me presento
y expongo:

Que, actualmente me encuentro culminando la Maestria
en Recursos Humanos y Gestion Organizacional de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Continental, para lo cual solicito a Ud. su autorizacion para poder realizar
un trabajo de Investigacion sobre “CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL
EN SERVIDORES CIVILES DEL GOBIERNO REGIONAL JUNIN”, para optar el
grado de Magister.

Por lo Expuesto:

Ruego a usted sefior director, acceder a mi peticién para
la adecuada continuidad de culminacion de mi Maestria.

Huancayo, 22 de noviembre del 2021.

ks

FABIAN GUERRA, CYNTHIA MARIA

DNI N° 71222877

Autorizacion para la aplicacion de instrumentos






J

[ akagands coa (o furrga del packi!

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, CPC Luis Alberto Salvatierra Rodriguez identificado con DNI N° 19990119, Director Regional
de Administracién y Finanzas del Gobierno Regional Junin, do'y consentimiento a Cynthia Maria
Fabian Guerra, identificada con DNI N°71222§77 y _L|sseth Mirella Espinoza Ticse, identificada
con DNI N°73249502, para realizar el trabajo de investigacién sobre “CLIMA LABORAL Y
SATISFACCION LABORAL EN LOS SERVIDORES CIVILES DEL GOBIERNO REGIONAL
JUNIN", a fin de obtener el grado de Magister correpondientemente.

OBJETIVO PRINCIPAL DEL ESTUDIO:

Este es un estudio que sera desarrollado por las Licenciadas en Psicologia; Cynthia Maria Fabian
Guerra y Lisseth Mirella Espinoza Ticse, quienes pertenecen a la Escuela de Posgrado de la
Universidad Continental de la Maestria de Recursos Humanos y Gestién Organizacional: el
estudio tiene como objetivo principal:

Establecer la relacién entre el Clima Laboral y la Satisfaccién Laboral en los Servidores Civiles
del Gobiemno Regional Junin.

RIESGOS:

La aplicacion de los instrumentos no demandara ningln riesgo en el bienestar fisico o psicolégico
de los participantes en el estudio de investigacion.

BENEFICIOS:

Se beneficiara a la Institucién Plblica, ya que se dara a conocer los resultados estadisticos
obtenidos, dichos resultados seran enfocados en el objetivo principal del estudio. Los costos yel
analisis de la misma seran cubiertos por las investigadoras y no ocasionaran gastos algunos ala
Institucién.

COSTOS Y COMPENSACION:

No se brindaréa remuneracién alguna por participar en el estudio de investigacion; de igual manera
no se brindarén incentivos econémicos ni de otra indole.

CONFIDENCIALIDAD:
La informacién brindada sera4 guardada mediante cédigos y no con nombres; si existe la

publicacién de los resultados, no se mostrara ninguna informaciéon que pemmita la identificacién
de los servidores civiles participantes en este estudio de investigacion.

MBAICAC. s befo Savatles Rodiiguc

Duector Regional de pdministracidn y Finanza:
GOBIGRMND HEGIONAL LN



