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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad determinar la magnitud de la
relacion entre el clima organizacional de los servidores y la percepcion que tienen de la
satisfaccion laboral en una entidad publica de Lima Metropolitana en el afio 2021.

El clima organizacional en el sector publico es considerado como un conjunto de
percepciones que se basa en emociones que manifiesta el servidor al realizar sus funciones en su
puesto de trabajo; para el presente trabajo se utiliza la metodologia de Sonia Palmay sus
dimensiones Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y
Condiciones laborales. La satisfaccion laboral esta enfocada igualmente en bajo la metodologia
de Sonia Palma con sus dimensiones Significacion de la tarea, Condiciones de Trabajo,
Reconocimiento Personal y/o social y Beneficios Econémicos.

La muestra estuvo conformada de manera aleatoria por 126 servidores de la entidad, el
método de la investigacion es cuantitativo, y el disefio de investigacion es no experimental de
caracter descriptivo, y transversal, asimismo para la recoleccion de datos se emplearon los
instrumentos “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral”.

Los resultados de la investigacién sefialan que el Clima Organizacion tiene una
correlacion estadisticamente significativa y negativa media (r = -.48; p <.05) con la varible

Satisfaccion Laboral.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Entidad Pablica ,

Servidores.



ABSTRACT

The purpose of this research work is to determine the magnitude of the relationship
between the organizational climate of the servers and their perception of job satisfaction in a
public entity in Metropolitan Lima in the year 2021.

The organizational climate in the public sector is considered as a set of perceptions that is
based on emotions that the server expresses when performing their duties in their job; For the
present work, Sonia Palma's methodology and its dimensions Self-realization, Labor
Involvement, Supervision, Communication and Labor Conditions are used. Job satisfaction is
also focused on under Sonia Palma's methodology with its dimensions Task Significance,
Working Conditions, Personal and/or Social Recognition and Economic Benefits.

The sample was randomly made up of 126 employees of the entity, the research method
IS quantitative, and the research design is non-experimental, descriptive, and cross-sectional,
likewise for data collection, the instruments "Organizational Climate” and “Job Satisfaction”.

The results of the research indicate that the Organizational Climate has a statistically

significant and average negative correlation (r = -.48; p < .05) with the Job Satisfaction variable.

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Public Entity, Servers.



10

INTRODUCCION

La autoridad nacional del servicio civil -SERVIR, es una entidad publica adscrita a la
Presidencia del Consejo de Ministros que tiene como finalidad formular las politicas nacionales,
emitir opinion técnica vinculante, dictar normas, supervisar su cumplimiento y resolver
conflictos sobre los recursos humanos del Estado. Esta reforma, encuentra sus bases en
las Politicas de Estado suscritas en el Acuerdo Nacional, especificamente las referidas a contar
con un Estado Eficiente, Transparente y Descentralizado.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar si existe relacion
estadisticamente significativa entre Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral en una
entidad publica de Lima Metropolitana, para lo cual se utilizaron encuestas cuyos resultados

fueron analizados en tendencia central y variabilidad, asi como su correlacion no paramétrica

El trabajo de investigacion esta organizado en los siguientes capitulos:
Capitulo I: Planteamiento del Problema, donde se precisa detalla los motivos, el problema
general y problemas especificos. Se incluye ademas la importancia, justificacion y delimitacion
del estudio, al igual que la definicionde del objetivo general y objetivos especificos.
Capitulo 1l: Marco Teorico, se detalla el marco histérico del Clima Organizacional y Satisfaccion
laboral e investigaciones relacionadas, la estructura, términos basicos, el planteamiento de las
hipotesis, y finalmente la definicion de las variables.
Capitulo I11: Marco Metodologico, se detalla la metodologia y técnicas de investigacion,
utilizando en el presente estudio, asi como la poblacion y muestra, y las técnicas e instrumentos

de recoleccién de datos.


http://www.acuerdonacional.pe/AN/politicasestado.html

11

Capitulo IV: Resultados y Analisis de Resultados, es donde se da a conocer y analiza los
resultados obtenidos a través de las encuestas aplicadas para ambas variables y la comprobacion
de las hipdtesis, seqguido del andlisis y discusion de resultados y finaliza con las conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Descripcion del problema
La Autoridad Nacional del Servicio Civil es una entidad publica conformada por casi
300 servidores, los cuales tienen distintos regimenes laborales y con una estructura jerarquica
establecida. Para la entidad el clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores claves,
busca entender la relacion que existe entre ambos factores con los servidores afin de brindar una
eficiente atencion a los ciudadanos civiles y para lograr el maximo beneficio de la entidad.

Clima organizacional nace de la idea de que el hombre vive en ambientes dindmicos,
debido a que las organizaciones estan integradas de personas las cuales interactlan y generan
diversos comportamientos que impactan en el ambiente. Para Méndez (2006) el clima
organizacional ocupa un lugar relevante en la gestion de las personas y tomando en los ultimos
afios un rol protagdnico como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y
tamanos.

La eficiencia en una organizacion se puede lograr cuando se ha inculcado en las personas
actitudes favorables hacia esta y hacia el trabajo (Chiavenato, 2009). Para que una organizacién
sea exitosa, debe intentar ser un lugar gratificante para trabajar, ya que tener un alto grado de
satisfaccion laboral capta talentos y mantiene un clima organizacional saludable al tener personas
motivadas y comprometidas.

La satisfaccion laboral, se define como la conducta de las personas frente a sus funciones
en la organizacion, al estar relacionadas con el comportamiento, el aprendizaje y la motivacion,

la cuales influiran en las decisiones de las personas.
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El clima laboral, en una organizacion esta relacionado con la satisfaccion que manifiesta
el empleado al realizar sus labores; entre mas identificados se sienten con el clima donde
desarrollan su trabajo, mas sera su grado de satisfaccion laboral. (Pineda, 2012)

Segun Griffin y Moorhead, 2010, p. 69, “el personal satisfecho se ausenta menos, realiza aportes
positivos y se queda en la organizacion. En comparacion, con un empleado insatisfecho que se
ausenta con mas frecuencia, experimentar estrés y busca continuamente nuevas oportunidades
laborales”.

La insatisfaccion laboral se entiende como el malestar que experimenta un trabajador y
es ocasionado por factores personales, ambientales o esta relacionada por las labores realizadas.
Mientras la satisfaccion laboral es la actitud de la persona frente a su trabajo, la cual se basada en
las creencias y valores que tiene de su propio trabajo, es el nivel de identificacion con la
organizacion sus metas buscando permanecer en ella como uno de sus miembros (Pintado, 2011,
p.269).

Para que funcione una organizacion es primordial examinar que percepciones tiene el
trabajador sobre el orden, los procesos del medio en el que se desarrolla y posterirmente su
comportamiento. Al examinar que percepcion tiene el empleado sobre su ambiente laboral se
podra conocer gque estimulos del clima organizacional actuan sobre el (Brunet, [2011).

El presente trabajo de investigacion tiene por finalidad conocer la relacion que existe entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral, en la Autoridad Nacional del Servicio Civil en Lima, lo

cual permitira aportar a la solucion del problema que afecta a la entidad.
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1.2.Formulacion del problema
1.2.1.  Problema general

¢Cual es la relacion entre Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral en los servidores

de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?
1.2.2.  Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre autorrealizacion con la significacion de la tarea en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre autorrealizacion con las condiciones de trabajo en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre autorrealizacion con el reconocimiento personal y/o social en
los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢ Cual es la relacion entre autorrealizacién con los beneficios sociales en los servidores de
la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cuél es la relacion entre el involucramiento laboral con la significacion de la tarea en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre el involucramiento laboral con las condiciones de trabajo en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre el involucramiento laboral con el reconocimiento personal y/o
social en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢ Cual es la relacion entre el involucramiento laboral con los beneficios sociales en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre supervision con la significacion de la tarea en los servidores de

la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?



15

¢Cual es la relacion entre supervision con las condiciones de trabajo en los servidores de
la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre supervision con el reconocimiento personal y/o social en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre supervision con los beneficios sociales en los servidores de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre comunicacion con la significacion de la tarea en los servidores
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre comunicacion con las condiciones de trabajo en los servidores
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre comunicacion con el reconocimiento personal y/o social en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢ Cual es la relacion entre comunicacion con los beneficios sociales en los servidores de la
Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre la condicion laboral con la significacién de la tarea en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre la condicion laboral con las condiciones de trabajo en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢Cual es la relacion entre la condicion laboral con el reconocimiento personal y/o social
en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?

¢ Cudl es la relacion entre la condicion laboral con los beneficios sociales en los

servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR?
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1.3.Importancia y justificacion del estudio
1.3.1.  Importancia
El beneficio de la presente investigacion busca que la Autoridad Nacional del Servicio
Civil-SERVIR, comprenda la importancia entre la relacion de clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los servidores de la entidad y como sé refleja en como desempefiaran sus
funciones y en su productividad.
1.3.2.  Justificacion Teodrica
La investigacion se realizara con el proposito, realizar un diagnostico organizacional en
la Autoridad Nacional del Servicio Civil, con la finalidad de determinar cual es la relacion del
clima organizacional preponderante, lo que aportara imformacion importante sobre como es el
ambiente en que se desenvuelven los servidores y como se relacionan entre si y como esto puede
afectar positivamente o negativamente la percepcion que puedan tener sobre satisfaccion laboral,
lo cual permitira realizar mejorar e implementar programas de capacitacion sobre temas
especificos, motivacionales y aplicar técnicas de empoderamiento buscando mejorar potencial el
desenvolvimiento de cada trabajador.
1.3.3.  Justificacion Metodoldgica
A nivel metodologico y con el fin de alcanzar los objetivos de la investigacion se ha
realizado un proceso metodoldgico ordenado y sistematizado, utilizando la técnica de
investigacidn cuantitativa en relacion a las variables de estudio, asi como con cada una de las

dimensiones de dichas variables.
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1.3.4.  Justificacion Practica

Se busca describir la relacidn existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR, para establecer y
aplicar estrategias con el objetivo de lograr un eficaz desempefio por parte del personal y cumplir
con los objetivos institucionales.

1.3.5. Justificacion Organizacional

La Psicologia Laboral sefiala que el clima organizacional se caracteriza cuando el clima
psicoldgico, de los trabajadores son compartidas entre los miembros de una organizacion y existe
un acuerdo de dichas percepciones. Adicionalmente, el clima organizacional tiene un efecto
significativo en el comportamiento de los trabajadores, en su desempefio laboral y rendimiento
(Chaudhary, Rangnekar, Barua, 2014).

Por otro lado Locke, 1976; en Mason y Griffin, 2002; Hancer y George, 2003; Wright y
Davis, 2003; Lapierre y Hackett, 2007; Moynihan y Pandey, 2007, Mason y Griffin 2002,
sefialan que para la psicologia organizacional, el estado emocional positivo resultante de la
experiencia misma del trabajo, se denomina “satisfaccion laboral”, asi mismo indican que tres
son los elementos que estan contenidos en esta definicion: (a) La referencia al constructo de
satisfaccién laboral como un estado emocional implica que contiene un componente afectivo, /
(b) La referencia acerca de que es un proceso resultante implica que hay un componente
cognitivo o evaluativo en el constructo, / (c) El enfocar el constructo en el trabajo y sus

experiencias y diferenciarlo de otras formas de satisfaccion.

1.4. Delimitacion del estudio
La presente investigacion se centro en las variables clima organizaconal y satisfaccion

laboral, que si bien encontramos una amplia fuente de informacion bibliografica proveniente de
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fuentes internacionales, se tuvo inconvenientes en encontrar fuentes bajo el contexto de nuestro
pais, Pert. Asimismo, existe una carencia de investigaciones que abarquen el tema de clima
organizacional y satisfaccion laboral especificamente en el sector publico.
1.4.1.  Delimitacion Espacial
El &mbito en el cual se desarrollara la investigacion es la Autoridad Nacional del Servicio
Civil-SERVIR, la cual se ubica en la Av. Arequipa 934, en Lima Metropolitana.
1.4.2.  Delimitacion Temporal
La presente investigacion se desarrollara en los meses de septiembre 2021 a febrero de
2022, con el fin de determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los
servidores de la entidad.
1.4.3.  Delimitacion Teodrica
Describir los temas ejes de ambas variables/categorias, es decir, sus dimensiones
1.5.0bjetivos de la investigacion
Se enfocan en el proposito por el cual se realiza la investigacion y permitira dejar en claro
los alcances de la presente investigacion. Segun Arias (1998), los objetivos de investigacion son
metas que se traza el investigador en relacion con los aspectos que desea indagar y conocer.
Estos expresan un resultado o producto de la labor investigativa.
1.5.1.  Objetivo general
Determinar la relacion entre Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR
1.5.2.  Objetivos especificos
Determinar la relacion entre autorrealizacion con la significacion de la tarea en los

servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR
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Determinar la relacion entre autorrealizacion con las condiciones de trabajo en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre autorrealizacion con el reconocimiento personal y/o social en
los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre autorrealizacion con los beneficios sociales en los servidores
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre el involucramiento laboral con la significacion de la tarea en
los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre el involucramiento laboral con las condiciones de trabajo en
los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre el involucramiento laboral con el reconocimiento personal
y/o social en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre el involucramiento laboral con los beneficios sociales en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre supervision con la significacion de la tarea en los servidores
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre supervision con las condiciones de trabajo en los servidores
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre supervision con el reconocimiento personal y/o social en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre supervision con los beneficios sociales en los servidores de

la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR
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Determinar la relacion entre comunicacion con la significacion de la tarea en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre comunicacion con las condiciones de trabajo en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre comunicacion con el reconocimiento personal y/o social en
los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre comunicacion con los beneficios sociales en los servidores
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre condicién laboral con la significacion de la tarea en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre condicién laboral con las condiciones de trabajo en los
servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre condicién laboral con el reconocimiento personal y/o social
en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Determinar la relacion entre condicién laboral con los beneficios sociales en los

servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Marco historico

2.1.1 Clima organizacional

La historia de la administracion de las organizaciones se ha desarrollado rapidamente, por
esta razon el entorno demanda ir evolucionando conjuntamente y los cambios mas sobresalientes
radican no solo en el comportamiento organizacional, sino también en el grupal e individual. Las
investigaciones sobre los climas sociales realizados por Kurt Lewin y sus colaboradores en los
afios 30 del S. XX, tenian como objetivo centrarse en mostrar cualquier proceso social particular,
como es el caso de las interacciones entre los miembros de un grupo (Alcover, Moriano, Osca, &
Topa, 2012).

La definicion de clima organizacional data de los afios treinta y cuarenta (Schneider,
Ehrhart, y Macey, 2013), ubicandose investigaciones en fuentes como las de Lewin etal., 1939y
McGregor, 1960.

Para Ostroff, Kinicky y Tamkins, citados en Lisbona, Palaci y Gémez, 2008, perciben
una sociedad entre cultura y clima, donde ambos son factores en constante cambio, donde a largo
plazo tenemos a la gestion de la cultura organizacional y en el corto plazo a la administracion del
clima organizacional.

De igual manera, el Clima Organizacional permite caracterizar a las organizaciones a
partir de las mirada de las personas (Segredo, 2013) y de las condiciones del ambiente de trabajo

(Santa Eulalia y Sampedro, 2012).
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La organizacion, su estructura, los sistemas, estilos de liderazgo y el enfoques hacia las
metas, generan climas organizacionales particulares (Santa Eulalia y Sampedro, 2012) que
repercuten en el ambiente laboral y en la imagen (Segredo, 2013).

Al tener relevancia global el clima organizacional es definido como un conjunto de
valores, que son partede de la cultura (Katz y Kahn, 1966), asumiendo la condicion de fendmeno
que media entre la organizacion y las personas e impactan en la productividad, satisfaccion y
rotacion del personal. (Martinez, 2006).

En un plano integral el clima se considera un conjunto de cualidades que se originan de la
industrial, de su entorno (Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015), que se relaciona con las personas
(Justiniano, 1984) en un entorno organizacional complejo (Bustamante y Opazo, 2004),
originando un patron de analisis de la realidad sistémica que mide el modo de trabajo, sus
resultados y efectos sobre el clima organizacional (Rodriguez, 1999). Se trata de una relacion
dindmica y evolutiva entre el ambiente, la organizacién y las personas (Segredo, 2013; Pérez de
Maldonado, Maldonado, y Bustamante, 2006), que genera un sistema diversificado de variables
del clima organizacional (Rodriguez, 1999).

Para Keyton (2014), considera que el clima se conceptualiza a nivel macro y micro pero
que en ambos casos surge de un patrén de practicas. Asi mismo lo define como un conjunto de
caracteristicas de la organizacion, divididos en subgrupos dentro del ambiente laboral. Asi
mismo, Bustamante et al., (2015) sefiala que el clima “caracteriza a las organizaciones desde la
mirada de las personas, valorando las politicas y practicas de gestion y, por otra, reconociendo

las condiciones del ambiente de trabajo” (p. 433).
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2.1.2 Satisfaccion laboral

Tiene entre sus antecedentes al psicologo aleman Munsterberg (1913) que introdujo el
tema con el libro “Psichology and industrial efficiency”, pero el interés por el estudio surge al
publicarse “Job Satisfacction” de Hoppock (1935). La satisfaccion laboral ha sido una de las
variables mas estudiadas en el ambito de la actividad laboral, pero no existe un consenso en
cuanto a su definicion, incluso especialistas sefialan que este concepto esta libre de teoria, por lo
que en la actualidad no existe una definicion unanime del concepto de satisfaccion laboral.

Los distintos enfoques desde Taylor (1911); Mayo (1933); Maslow (1954); Herzberg et
al. (1959); McGregor (1960); Vroom (1964); Locke (1976); Hackman & Oldham, (1980);
Robbins & Coulter (1996), tienen la teoria que se basa en la satisfaccion de las necesidades y la
cual es base de la satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral es un continuo, que va desde la
satisfaccidn hasta la insatisfaccion y no un fenomeno separado.

2.2. Investigaciones relacionadas con el tema

2.2.1. Investigaciones internacionales

Martin (2015) en su investigacion Influencia de la estabilidad laboral en el desempefio
del trabajador de enfermeria. Estudio realizado en el Hospital Nacional de Chimaltenango,
Guatemala. Enero-mayo 2015, se centro en determinar la influencia de la estabilidad laboral en
el desempefio del trabajador de enfermeria en el Hospital Nacional de Chimaltenango,
Guatemala. Asimismo, el estudio fue de enfoque descriptivo y de corte transversal con un
abordaje cuantitativo, con una muestra de 60 personas. Concluyendo con lo siguiente: Entre los
aspectos organizacionales que influyen en la estabilidad laboral en el desempefio de enfermeria
estan el salario, el tipo de contrato que no permite tener un salario mensual constante sino a

veces los pagos se retrasan, falta de prestaciones laborales, desmotivacién para continuar
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estudiando, salarios bajos y a pesar de todo esto hay motivacion para realizar el trabajo y
también existe temor a perder el contrato de trabajo. De las condiciones internas que influyen en
la estabilidad laboral de forma positiva, esta el valor que dan al desempefio laboral del personal
de enfermeria, las capacitaciones constantes, hay trabajo en equipo y el ambiente fisico de la
institucion que es agradable. La inestabilidad laboral produce insatisfaccion, temor, baja
productividad laboral, no tener derecho a conservar el trabajo, bajos ingresos econdémicos e
inaccesibilidad a continuar estudios.

Apuy, L. (2008), en su tesis Factores del Clima Organizacional que influyen en la
Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria, en el Servicio de Emergencias del Hospital
San Rafael de Alajuela, Costa Rica. la finalidad de la investigacion fue determinar los factores
del clima organizacional, que influyen en la satisfaccion laboral de los funcionarios de
enfermeria, del Servicio de Emergencias, del Hospital San Rafael de Alajuela. Es una
investigacion de tipo cuantitativo, prospectivo, transversal y descriptiva. La muestra fue
conformada por 45 enfermeros, para la evaluacion se aplicaron dos instrumentos: una entrevista
estructurada a los funcionarios y la observacién directa de esta unidad para establecer la
influencia de los factores del clima y su relacion con la satisfaccion laboral. EI grupo muestra
satisfaccién con la jefatura respecto a mejorar las condiciones de trabajo, la comunicacion y las
relaciones humanas son buenas, también perciben tienen oportunidad de desarrollo y logro
personal, realizacion y expectativas de aspirar a un puesto superior. En contraposicion, existe
insatisfaccion en el trabajo en equipo, infraestructura y respecto al salario. Se concluye que
existen algunos factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral de
enfermeria. El personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les

permite sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo que hay satisfaccién personal
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y en general, se siente comprometido en mejorar su desempefio y opina su aportacion es de
utilidad. Un 48% no desea ser reubicado en otro departamento.

Portela, Ramirez y Ramos (2012) en su investigacion denominada “Relacion entre el
Clima Organizacional, la Satisfaccion Laboral y la Satisfaccion del cliente frente al servicio en
una empresa de transporte de encomiendas de la ciudad de Bogota” publicado por la Universidad
de La Sabana Bogot4, segln esta investigacion el objetivo fue determinar si existe relacion entre
el clima organizacional, la satisfaccion laboral y la satisfaccion del cliente frente al servicio en
una empresa de transporte de encomiendas de la ciudad de Bogota. En el resultado se encontro,
un clima organizacional débil, poca satisfaccion frente al trabajo y satisfaccion de los clientes
con el servicio. Como conclusién se determind que existe una relacion negativa frente al
servicio. Esta investigacion muestra una realidad frecuente y que es un problema en las
instituciones que se debe solucionar para lograr el cumplimiento de objetivos de las mismas.

Polanco (2014), en la investigacion realizada sobre el Clima y la satisfaccion laboral en
los (as) docentes del Instituto Tecnologico de Administracion de Empresas (INTAE) de San
Pedro Sula, Cortés, el disefio es descriptiva relacional, la muestra estuvo conformada por 150
docentes, se utilizd un cuestionario auto suministrado dirigido y un test proyectivo, basado en el
Joint Descriptiva Index (JDI) y el Minessota Satisfaction Quetionnaire (MSQ). Los resultados
indican un 52% de satisfaccion baja, insatisfecha y muy insatisfecha; y el clima laboral con sus
diferentes dimensiones interviene en la satisfaccion laboral a través de su atribucion emocional
en la consideracion de los elementos que satisfacen o no satisfacen en el trabajo (p.116).

Villamil y Sanchez (2012) investigaron la Influencia del clima organizacional sobre la
Satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad de Choloma, centrandose en

determinar la influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral de los empleados
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de la Municipalidad de Choloma. El enfoque fue cuantitativo con un alcance correlacional con
una poblacion de 355 empleados, se tomd una muestra de 154 empleados encuestados. Para la
recoleccion de los datos se realizd con una encuesta, que fue un instrumento en forma de
cuestionario, el cual posee un indice de Cronbach de 0.928, con un total de 65 preguntas; y para
la obtencion de las respuestas se utilizé el método de escala de Likert. Asimismo ocho fueron las
dimensiones que se tomaron como base para la variable clima organizacional (autonomia,
cohesidn, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion) y en la variable
satisfaccion laboral fueron seis dimensiones (satisfaccion con el trabajo en general, con el
ambiente fisico, con la forma en que realiza su trabajo, con la oportunidad de desarrollo, con la
relacion jefe/subordinado, y con la relacién remuneracion). Al finalizar la investigacion se
determino que existe un 64% de influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion de los
empleados de la Municipalidad de Choloma; con un coeficiente de correlacion de Pearson entre
las dos variables de estudio de +0.80.

2.2.2. Investigaciones nacionales

Monteza (2010) en su investigacion de tesis Influencia del Clima Laboral en la
Satisfaccion de las Enfermeras del Centro Quirdrgico del Hospital Essalud Chiclayo, Peru.
Cuyo su objetivo fue analizar la influencia del clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras
del centro quirurgico del Hospital Essalud Chiclayo. El estudio fue cuantitativo, no experimental
de tipo descriptivo y transversal, la muestra estuvo conformada por 46 enfermeras. Los
instrumentos empleados fueron dos cuestionarios validados via criterio juicio de expertos, los
datos fueron procesados utilizando la estadistica descriptiva e inferencial, al 95% de
confiabilidad. Las conclusiones demostraron que el 42% de enfermeras considera que existe un

clima laboral medianamente favorable y una satisfaccion en 35% que califica como
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medianamente satisfecho. La cual fue comprobada con la utilizacién de la prueba de
contrastacion chi cuadrado, determinando que el clima laboral influye en la satisfaccion de las
enfermeras de centro quirdrgico (p<0.05). El clima laboral y la satisfaccion laboral son pilares
fundamentales en las organizaciones competitivas y cualquier variacion en éstos, afecta el
ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo integran.

Quispe, (2015), en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, tuvo como objetivo general determinar
la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la municipalidad
distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo
de tipo correlacional no experimental. La poblacién estaba conformada por 64 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha. El autor concluyo que la evidencia estadistica de correlacion
es de 0.743, donde demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es decir que a
medida que se incrementa la relacién en un mismo sentido, crece para ambas variables. La
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un
menor a 0.01. Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion,
porque la p-valor <0.05.

Castillo, (2014) realiz6 una investigacion: Clima organizacional, motivacion Intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos de una empresa privada, en
la Universidad Catolica del Perd. Donde se evalud a cien trabajadores entre 25 a 40 afios de
edad, quienes ocupaban diferentes niveles jerarquicos dentro de la organizacion, en la ciudad de
lima, Perq, los resultados muestran una correlacion significativa y positiva entre las variables

clima organizacional, motivacién intrinseca, y satisfaccion laboral (r(100) entre .40 y 58, p.
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Vargas (2015), en su investigacion: Influencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional en la |.E. Sara Antonieta Bullon — Lambayeque, en la Universidad Catolica Santo
Toribio de Mogrovejo. Llegé a la siguiente conclusion: la influencia de la satisfaccion laboral en
el clima organizacional se da de forma positiva (r = 0.452), pero en un pequefio porcentaje
(20.39%), por lo que debe tenerse en cuenta otros factores que afectarian al correcto desarrollo
del clima organizacional de la institucién mencionada anteriormente.

Rivera (2016) en su tesis titulada Influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral del personal asistencial del Centro Quirurgico, en el Hospital Félix Mayorca Soto de
Tarma 2015, tuvo como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro Quirdrgico en el Hospital Félix Mayorca
Soto de Tarma 2015. La metodologia empleada fue de tipo cuantitativo, descriptivo, prospectivo
y de corte transversal; la poblacién estuvo conformada por 30 trabajadores asistenciales. La
recoleccion de informacion fue una encuesta mediante el instrumento tipo cuestionario. Los
resultados fueron que existe asociacion y por tanto influencia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral situacion que se determind con un 70% favorablemente acerca de su clima
organizacional siendo el puntaje promedio total de 168.73 puntos de una escala de 250 puntos,
asimismo satisfechos laboralmente evidenciados por un puntaje promedio total de 112.67 puntos
de una escala de 180 puntos, con la prueba exacta de Fisher las diferencias observadas son
significativas (p=0.012). Con esto, se rechaza la hipotesis nula HO de que no existe asociacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Se infiere que el clima laboral y la
satisfaccion laboral son pilares fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier

variacion en éstos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo integran.(p.21).
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2.3. Estructura tedrica y cientifica que sustenta el estudio y esquema iconografico
2.2.3. Clima organizacional
2.3.1.1 Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento asumido por
los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara
determinada por la percepcion. Likert establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima.
(a) Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones,
competencia y actitudes. / (b) Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables representan gran importancia ya que son las
que constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion y que los factores
extrinsecos e intrinsecos no influyen./ (c) Variables finales: estas variables surgen como
resultado del efecto de las ariables causales y las intermedias referidas, estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y
pérdida. Es importante destacar que la motivacion y el desempefio de los trabajadores tienen que
ver con el ambiente laboral que existe dentro de la organizacién directamente sobre la misma

sino sobre como perciben estos factores los trabajadores de una organizacion.
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2.3.1.2 Segun la teoria del Value Profit Chain (2002; citado por Goncalves 2005).
Son los empleados motivados, leales y productivos quienes transmiten un valor a los clientes
que, a su vez, lo demuestran convirtiéndose en compradores leales y haciendo de embajadores de
la empresa. Todo esto se traduce finalmente en resultados financieros excelentes con los que la
organizacion podra vincular ain mas al trabajador (Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003). El
planteamiento fundamental del VValue Profit Chain se basa en el intercambio de valor en un
contexto de relaciones duraderas. Para conservar estas relaciones, la organizacion no solo recibe,
sino que también ofrece algo a cambio. El valor que proporciona la organizacion al empleado
mediante un salario justo, formacion relevante, un ambiente laboral agradable, etc., le motiva 'y
le hace maés facil suministrar un valor al cliente. Cuando el cliente estd muy satisfecho, la
satisfaccion se convierte en un comportamiento de comprador y embajador leal.

2.3.1.3. La teoria de Litwin y Stringer (1968) Trata de explicar importantes aspectos
de la conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de motivacion y clima. Estos
autores utilizan una medicién de tipo perceptual del clima ya que describen el clima
organizacional tal como lo perciben subjetivamente los miembros de la organizacion. EI modelo
que presentan Litwin y Stringer (1968) concibe al clima organizacional como un constructor
molar que permite: a) analizar los determinantes de los motivadores de la conducta en
situaciones actuales, con cierta complejidad social; b) simplificar los problemas de medicion de
los determinantes situacionales; c) hacer posible la caracterizacion de la influencia ambiental
total de varios ambientes. EI modelo de clima organizacional propuesto por Litwin y Stringer
(1968) tiene las siguientes caracteristicas; sugiere que las influencias ambientales
organizacionales son generales, ademas sefiala que ciertos factores tales como la historia y la

tradicion, el estilo de liderazgo, influyen por medio del clima en la motivacién y conducta del
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individuo; que el clima puede tener muchos elementos no racionales, por tanto los individuos,
pueden ser completamente inconscientes del efecto que el clima esta teniendo sobre ellos y los
otros; que las condiciones del clima (se asume que demuestran propiedades de cambio ciclico)
decaen con el tiempo y sufren cambios temporales ciertamente rapidos, con retorno a niveles y
patrones ciclicos basicos; el modelo de clima utiliza un nivel de analisis molar que permite
describir el clima en una gran organizacion, sin el manejo de un elevado niumero de datos y se
asume un rango amplio de enfoques alternativos para cambiar el clima laboral. Litwin y Stringer
(1968), consideran que una teoria de la motivacion basada en la investigacion puede aumentar
significativamente la comprension del desarrollo de las organizaciones. En los ultimos afios, se
han dado avances significativos en el estudio sistematico de la motivacion humana asi como en
la construccidn de instrumentos que miden esta variable, por lo que actualmente es posible
hablar de una ciencia de la motivacion (Litwin y Stringer, 1968).

El desarrollo de la motivacion se debe en gran parte al trabajo de Mc Clelland en la
Universidad de Harvard (1961) y de Atkinson en la Universidad de Michigan (1964), citado por
De Freitas (1993), quienes desarrollan lo que Litwin y Stringer llaman “una teoria cientifica de la
motivacion”, utilizada con éxito en la parte técnica de ingenieria, negocios y organizaciones,
centrada especificamente en tres motivos intrinsecos que han demostrado ser determinantes
importantes de la conducta relacionada con el trabajo, a saber, la necesidad de poder y la
necesidad de afiliacion; Litwin y Stringer (1968) presentan una version simplificada de la teoria
de Mc Clelland — Atkinson(1964) sobre la motivacién humana, por cuanto se trata de una teoria
que se deriva de estudios empiricos, sus puntos son medibles y validos y permite derivar
hipétesis. Litwin y Stringer (1968) de acuerdo con el tipo de motivacion que se propicie

proponen tres tipos de climas laborales diferentes: s6lo uno de ellos estara presente en cada
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subsistema de la organizacion. Las tres clases de clima son: (a) Clima autoritario: caracterizado
por una alta necesidad de poder, actitudes negativas hacia el grupo, baja productividad y baja
satisfaccion. / (b) Clima amistoso: alto nivel de motivacion de afiliacion, alta satisfaccion en el
trabajo, actitudes positivas hacia el grupo de desempefio. / (¢) Clima de logro: alto nivel de
motivacion al logro, alta satisfaccion en el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo, alta
productividad.

Estos tipos de clima coexisten y pueden estar presentes en cada uno de las areas de la
organizacion en estudio y ejercer un impacto conjunto sobre los resultados y el clima global de
una organizacion. EI modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) parte del supuesto de que
las percepciones de los individuos son el producto de una serie de factores los cuales en conjunto
conforman el clima de la organizacion.

Con base en esto el clima organizacional es un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion.

2.3.1.4 La Teoria Motivacional de los Dos Factores:

En el campo organizacional, la satisfaccidn laboral juega un rol fundamental, el mismo
que tiene como resultado las actitudes de los trabajadores hacia su empleo y la vida en general
(Bobbio y Ramos, 2010). Para los autores el clima laboral provoca varios escenarios;
entendiendo que la personas responden a incentivos como aquella situacion que hace que el
trabajador satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; en cambio quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas (Bobbio y Ramos, 2010).

De acuerdo con Ajello (citado por Mas, 2005), se corrobora el analisis de que la
satisfaccion laboral es modificada de manera importante por varios factores como; la

productividad, la motivacion, el clima organizacional, la actitud positiva del trabajador con el
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trabajo Existen muchas teorias de la motivacion; pero en si, cada una de ellas explica en cierta
medida lo que las personas piensan que les resulta importante y que esta ocurriendo en su
alrededor. Lopez (2005) concluye que las teorias de la motivacion difieren en cuanto al factor
que se consideran, es decir que tiene mayor importancia para lograr la motivacion, asimismo
identifica con base en la teoria de Frederick Herzberg los prondsticos adecuados de la
motivacion dentro de los cuales esta: (a) Las fuerzas dentro de una persona, (b) La direccién
intencional, intensidad y persistencia de los esfuerzos de la persona. El nivel de desempefio de la
persona es una funcion (f) de aptitud y motivacién: Desempefio = f (Aptitud * Motivacion)
2.3.1.5. La Teoria de las Necesidades Mas (2005)

Explica que la teoria de las necesidades permite analizar la situacion presente en una
persona tomando en consideracion la situacion laboral y el lugar que desempefia en la
organizacion, y que el resultado de su actividad seran el motivo de que se encuentra motivada,
mas aln y cuando todavia no ha alcanzado ciertos grados de satisfaccion en su vida. El autor
hace un analisis en donde se permite identificar que una necesidad satisfecha no es motivadora.
Partiendo de la teoria de Frederick Herzberg,

El clima laboral se refiere a aquello que necesitan o requieren las personas para llevar
vidas gratificantes, en particular con relacion a su trabajo en (Mas, 2005). En conclusion, la
teoria muestra que el desarrollo de la teoria motivacional ha planteado varios enfoques, de
diversos autores, que han considerado la existencia de diversas teorias de las necesidades, las
mismas que difieren en cuanto a aspectos intrinsecos a la misma. Mas (2005) concluye en su
estudio de clima organizacional, que las principales teorias que se consideran antecesoras y mas
importantes son: “Jerarquia de las Necesidades de Maslow; las Tres Necesidades de David C.

McClelland, y la Teoria de los Dos Factores de la Motivacion de F. Herzberg”.
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2.3.4. Satisfaccion laboral
2.3.4.1.  Teoria bifactorial de Herzberg
Esta teoria también es Ilamada «teoria de la motivacion-higiene» y postula que los
factores que dan lugar a la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo no son dos polos opuestos
de una unica variable, sino que hay dos factores distintos: (a) El factor satisfaccion — no
satisfaccion que esta influenciado por los factores intrinsecos 0 motivadores del trabajo como el
éxito, el reconocimiento, la responsabilidad, la promocion y el trabajo en si mismo. / (b) El factor
insatisfaccion- no insatisfaccion depende de los factores extrinsecos, de higiene o ergonémicos
gue no son motivadores en si mismos, pero reducen la insatisfaccion. Como ejemplo de esos
factores tenemos: la politica de la organizacion, la direccion, la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo o el salario (Guillen,2005).
2.3.4.2.  Teoria X-Y de McGregor (1960).

Esta doctrina contrapone dos teorias acerca de la condicién humana existentes: (a) La
teoria X, que establece una vision pesimista del ser humano, pues concibe que a las personas no
les gusta trabajar, asi que si pueden evitarlo, lo haran y para el lograr los objetivos y metas de la
organizacion es necesario que sean presionados, controlados o amenazados. Ademas, infiere que
los trabajadores evitan tener responsabilidades y prefieren la direccién formal y dan mayor
importancia a la seguridad que a otros elementos laborales y no tienen grandes ambiciones. / (b)
La teoria Y, por el contrario establece una vision optimista de las personas. Parte de los
supuestos de que a los trabajadores si les gusta trabajar, que se auto controlan, que asumen
responsabilidades (Guillen, 2005).

2.3.4.3.  Teoria de las motivaciones sociales de Mc Clelland (1951,1961)

Segun este autor la motivacion laboral esta en funcion de tres necesidades cuya
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configuracion va perfilando a lo largo de su vida debido al aprendizaje: (a) De logro: afan de
alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse segun un plan o modelo. / (b) De poder:
necesidad de influir sobre los demas y ejercer control sobre ellos. / (c) De afiliacion:
necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas.

El motivo més estudiado de estos tres ha sido el de logro y la conclusion a la que se
ha llegado es que la gente con mayor motivo de logro prefiere trabajos cuyo resultado
dependa de su propio esfuerzo, que tengan un grado moderado de dificultad y en los que
haya una retroalimentacion concreta sobre su ejecucion (Guillen, 2005).

2.3.4.4. Teoria ERC, de Alderfer (1969,1972)

Este autor elabora una adaptacidn al &mbito laboral de la teoria de Maslow, haciendo
las siguientes modificaciones: (a) Reduce a tres las cinco necesidades de Maslow; (b)
Necesidades de existencia (E), (c) Necesidades de relacién ®, (d) Necesidades de
crecimiento (C)

Y afirma que no deben satisfacerse primero las necesidades del nivel inferior para
que entren en juego las de un nivel superior.Para Guillen (2005) las teorias antes descritas se
centran en algun aspecto de la motivacion laboral pero, pero deja de lado otros aspectos que
la integran sin hacer mencion alguna de ellos.

Lo que supone entonces que se pueden complementar. Robbins propone un modelo
de integracion que coordina diferentes teorias: (a) De la teoria de la expectativa de Vroom
relaciona el esfuerzo con el rendimiento, éste con la recompensa recibida y ésta con la
satisfaccion por las metas personales. / (b) De la teoria de las metas de Locke, en cuanto las
metas dirigen la conducta y por ende repercuten en el esfuerzo que esta dispuesta a hacer. /

(c) De la teoria ERC de Alderfer, en cuanto que la motivacion sera mayor si las personas se
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sienten satisfechas sus necesidades a traves de las recompensas recibidas. / (d) De la teoria
de Mc Clelland toma en cuenta el motivo de logro y reforzamiento en cuanto que reconoce
que las recompensas que obtiene la persona por su conducta refuerzan esta. / (e) De la teoria
de Adams en cuanto a que las personas comparan las recompensas que ellos obtienen con las
que obtienen los demas por conductas similares

2.4. Definicion de términos basicos

2.4.1. Clima Organizacional:

Segun Palma (2004) como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacidn con sus demas compafieros y condiciones laborales
que facilitan su tarea. Las Dimensiones son las siguientes:

2.4.1.1.  Autorrealizacion: Apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la
tarea y con perspectiva de futuro. Ejemplo de items en esta area son: (a) Existen oportunidades
de progresar en la institucién. (b) Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

2.4.1.2.  Involucramiento laboral: Identificacion con los valores
organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.
Ejemplo de items en esta &rea son: Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion. Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

2.4.1.3. Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de

superiores en la supervisién dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
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orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Ejemplo de items en esta
area son: (a) El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan. / (b) La
evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar.
2.4.1.4. Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la misma. Ejemplo de items en esta area
son: (a) Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. / (b) La
institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.
2.4.1.5. Condiciones laborales: Reconocimiento que la organizacion ofrece los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las
tareas encomendadas. Ejemplo de items en esta area son: (a) La remuneracion es atractiva en
comparacion con otras organizaciones. / (b) Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
2.4.2. Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral se entiende como una reaccion afectiva que surge al contrastar la

realidad laboral con las expectativas relacionadas con esa realidad (Palma, (2004). Y sefiala por
andlisis factorial cuatro dimensiones:

2.4.2.1. Dimension | Significacion Tarea Disposicion al trabajo en funcion a
atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacion, equidad
y/o aporte material. (a) Ejemplo; La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

2.4.2.2. Dimension Il Condiciones de Trabajo Evaluacion del trabajo en funcion a la
existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad

laboral. (a) Ejemplo; La comodidad de mi ambiente de trabajo es inigualable.
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2.4.2.3. Dimension 111 Reconocimiento Personal y/o Social Tendencia evaluativa del
trabajo en funcidn al reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo, con respecto a los
logros en el trabajo o por el impacto de éstos en resultados indirectos. (a) Ejemplo; Siento que
recibo de parte de la empresa “mal trato"

2.4.2.4. Dimension 1V Beneficios Econdmicos Disposicion al trabajo en funcién a
aspectos remunerativos o incentivos economicos como producto del esfuerzo en la tarea
asignada. (a) Ejemplo; Me siento mal con lo que gano.
2.4.3. Desempefio laboral:

Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa. Algunos
investigadores argumentan gue la definicidn de desempefio debe ser completada con la
descripcion de lo que se espera de los empleados, ademas de una continua orientacién hacia el
desempefio efectivo (Stoner, 1996).

2.4.4. Motivacion:

Para Robbins (1999) la motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las
metas de la organizacién, condicionado a cubrir alguna necesidad individual. Si bien la
motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en
metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el comportamiento

vinculado con la motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion.
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2.4.5 Compromiso organizacional:
Es el compromiso que adquiere el colaborador con la empresa, las metas y objetivos que
esta tenga. Esto significa identificarse con el puesto de trabajo donde se desarrolla y sentirse

propio de la organizacion donde labora (Robins 2008).

2.4.6 Capacitacion:

Frigo, Foro de Seguridad, (s.f.), define a la capacitacion “es toda actividad realizada en
una organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,
habilidades o conductas de su personal, concretamente busca perfeccionar al colaborador en su
puesto de trabajo.”

2.4.7. Condiciones de trabajo:
“Es el conjunto de factores técnicos y sociales que participan en el proceso de trabajo y
que influyen sobre el bienestar fisico y mental de los trabajadores”. Menciona Arias Diaz, (s.f.)

2.5. Fundamentos teodricos que sustentan las hipotesis
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Figura 1
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Figura 2

Variable de Satisfaccién Laboral
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2.6. Hipotesis
2.6.1 Hipétesis general
Existe relacion estadisticamente significativa entre Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR
2.6.2 Hipotesis especificas
Existe relacion estadisticamente significativa entre la autorrealizacion con las condiciones

de trabajo en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR
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Existe relacion estadisticamente significativa entre la autorrealizacion con el
reconocimiento personal y/o social en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-
SERVIR

Existe relacion estadisticamente significativa entre la autorrealizacion con beneficios
sociales en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacion estadisticamente significativa entre el involucramiento laboral con la
significacion de la tarea en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacién estadisticamente significativa entre el involucramiento laboral con las
condiciones de trabajo en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacidn estadisticamente significativa entre el involucramiento laboral con el
reconocimiento personal y/o social en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-
SERVIR

Existe relacion estadisticamente significativa entre el involucramiento laboral con
beneficios sociales en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacidn estadisticamente significativa entre supervision con la significacion de la
tarea en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacién estadisticamente significativa entre supervision con las condiciones de
trabajo en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacidn estadisticamente significativa entre supervision con el reconocimiento
personal y/o social en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacién estadisticamente significativa entre supervision con beneficios sociales en

los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR



43

Existe relacion estadisticamente significativa entre comunicacion con la significacion de
la tarea en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacion estadisticamente significativa entre comunicacion con las condiciones de
trabajo en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacion estadisticamente significativa entre comunicacién con el reconocimiento
personal y/o social en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacion estadisticamente significativa entre comunicacion con beneficios sociales
en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacidn estadisticamente significativa entre condicion laboral con la significacién
de la tarea en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacidn estadisticamente significativa entre condicion laboral con las condiciones
de trabajo en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

Existe relacion estadisticamente significativa entre condicion laboral con el
reconocimiento personal y/o social en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-
SERVIR

Existe relacién estadisticamente significativa entre condicion laboral con beneficios

sociales en los servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR

2.7.Variables

Segun Carrasco, Diaz. (2005); las variables se pueden definir como aspectos del
problema de investigacion que representan un conjunto de propiedades, cualidades y
caracteristicas observables de las unidades de analisis, tales como individuos, grupos sociales,

hechos, procesos y fendmenos sociales o naturales.



Tabla 1

Matriz de Operacionalizacién: Clima Organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Instrumento Ne Ttems

Independiente Conceptual Operacional S

Clima Es la percepcion sobre  El instrumento estd  Autorrealizacion  Escala Clima 1,6,11,16,2

organizacional directa o conformado por 50 (Palma, 2004). Laboral CL- 1,26,31,36,
indirectamente por los  items, y su disefio SPC de Sonia 41,46
trabajadores y traen obedece a la técnica  Psicologia Palma
consecuencia en el de Likert, Las 2,7,12,17,2
comportamiento calificaciones Involucramiento 2,27,32,37,
laboral, ademéas oscilan del 1 al 5, Laboral (Palma, 42 47
permite ser un aspecto  segun la siguiente  2004)
diagnéstico que especificacion: 3,8,13,18,
orienta acciones  Ninguno o Nunca, Supervision 23,28,33,3
preventivas y Poco, Regular o (Palma, 2004) 8,42,48
correctivas necesarias  Algo, Mucho, Todo
para optimizar y/o o Siempre. 4,9,14,19,2
fortalecer el Comunicacién 4,27,34,39,
funcionamiento  de (Palma, 2004) 44,49
procesos y resultados
organizacionales 5,10,15,20,
(Palma, 2004) Condicion 25,30,35,4

laboral (Palma, 0,45,50
2004)

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 2

Matriz de Operacionalizacién: Satisfaccién laboral
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Instrument Ttems
Dependiente Conceptual Operacional 0
Satisfaccion La satisfaccion Cuenta con cinco  Significacion Escala de 3, 4,7, 18, 21,
Laboral laboral se define alternativas por cada de tarea  satisfaccion 22,25y 26
como la disposicion items, calificando de (Palma, 2005)  laboral SL -
que tienen las lasiguiente manera. 1. SPC de
personas hacia el Total Acuerdo 2. De Condiciones SoniaPalma 1,8, 12, 14, 15,
trabajo, basado en las  acuerdo 3. Ni acuerdo  de Trabajo 17,20,23y 27
creencias y ni desacuerdo 4. En  (Palma, 2005)
sentimientos a partir  desacuerdo 5. Total
desde su experiencia desacuerdo. Reconocimient 6,11, 13,19y
ocupacional (Palma, Asimismo, se o Personal y/o 24
2005). encontrard en la  Social (Palma,
prueba con 27 items 2005)
Beneficios 2,59,10y 16
Sociales

(Palma, 2005)

Fuente: Elaboracidn propia.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo, método y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El presente trabajo de estudio, es una investigacion sustantiva, basados en la naturaleza
del problema y la finalidad de la investigacion, debido a que esta orientada a describir, explicar
la realidad problemaética. Se utilizara la investigacion sustantiva en sus dos niveles: la
investigacion sustantiva descriptiva por estar orientada al estudio del clima organizacional y
satisfaccion laboral tal y como se presentan en la entidad y sustantiva explicativa para dar
explicacion a los fenémenos (Sanchez & Reyes, 2015).

3.1.2. Método de investigacion

El tipo de método que se usara es cuantitativo, al ser un estudio que se basa en la
medicion numeérica. Con este enfoque se utiliza la recoleccion y el anélisis de datos para
contestar las preguntas de investigacion y probar las hipotesis que se han establecido
previamente y establecer con precision los patrones de comportamiento de la poblacion estudiada
(Sanchez & Reyes, (2015).

3.1.3. Disefio de investigacion

El disefio que se adecud al presente trabajo es No experimental, transversal y

correlacional de acuerdo al siguiente esquema:

O1

02
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Donde M es la muestra de nifios y padres; 01 son las actitudes de los padres, y 02 es el

nivel de autoconcepto en los nifios (Sanchez & Reyes, 2015).
3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacién esta conformada por servidores de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-
SERVIR, la cual cuenta con una poblacién total de 298 servidores entre los regimenes D.L N°
30057, D.L N° 276, D.L N° 728 y D.L N° 1057- CAS a setiembre del 2021.

3.2.1.1.  Criterios de inclusion

La poblacién elegida para la aplicacion de instrumentos seran servidores
administrativos, de ambos sexos, en el rango de edad de 30 a 60 afios y que estén realizando
trabajo remoto, mixto y presencial para la entidad.

3.2.1.2.  Criterios de exclusion

Los factores por los cuales no se elige a los sujetos de estudio, son los ejecutivos de
cargos gerenciales por las dificultades de tener tiempo para realizarlas, los servidores que tengan
denuncias en REDAM o en REDECI. Asi como aquellas personas que se encuentren en algin
proceso administrativo en curso en la entidad.

3.2.2. Muestra

Se utilizara el muestreo no probabilistico de tipo intencional segin (Sanchez & Reyes,
2015). En este sentido, a conveniencia, la investigadora procurara tomar toda la cantidad posible
de la poblacién estimando la cifra, segun criterio de asequibilidad, de inclusion y exclusién

poblacional en aproximadamente 100 participantes
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3.2.2.1.  Criterios de separacion
Para que los participantes sean excluidos de la muestra sera si presenta conductas
inapropiadas durante el trabajo de campo, que falseen datos, durante la aplicacion de los
instrumentos.
3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el presente trabajo en la recoleccion de datos se emplea la técnica de la encuesta: que
utiliza como instrumento un conjunto de preguntas especialmente elaboradas para conseguir
informacidn relacionada con la investigacidn acorde con las variables e indicadores.

Como instrumentos de recoleccion de datos sera por medio de un cuestionario que estara
compuesta por un conjunto de preguntas orientadas a la investigacion y se utilizara el
escalamiento tipo Likert y segun Hernandez Sampieri (1997), el cuestionario es el metodo mas
utilizado para la recoleccion de datos; este consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o
mas variables a medir.

Para la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos:

1. Escala Clima Laboral CL-SPC

2. Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

3.3.1. Ficha técnica: Escala Clima Laboral CL-SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo
Procedencia : Lima — Per0
Administracion : Individual o Colectiva / Formato fisico o computarizado
Duracion de la Prueba : 15 minutos en formato fisico y 5 minutos en formato computarizado
Grupos de Aplicaciéon : Trabajadores con relacion de dependencia laboral.

Calificacion : Computarizada ( diskette) o Manual.
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Componentes : (a) Autorrealizacion. / (b) Involucramiento Laboral. / (¢) Supervision. / (d)
Comunicacion. / (e) Condiciones Laborales

3.3.1.1 Descripcion.

El instrumento estd conformado por 50 items, y su disefio obedece a la técnica de Likert.
Comprende cinco factores, los cuales han sido determinados en funcidn al anélisis estadistico y
cualitativo.

La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada; para la calificacion sin
embargo, debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema computarizado para acceder
a la puntuacién por factores y escala general de Clima Laboral.

Las calificaciones oscilan del 1 al 5, segun la siguiente especificacion: (a) Ninguno o
Nunca (1), (b) Poco (2), (c) Regular o Algo (3), (d) Mucho (4), ( e) Todo o siempre (5)

Los valores pueden alcanzar 250 puntos como maximo para la escala total y 50 puntos
para cada uno de los factores. Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan
basadas en las puntuaciones directas, considerandose como criterio que a mayor puntuacion
existe una mejor percepcién del ambiente de trabajo, mientras que puntuaciones bajas indicarian

un clima adverso, tal y como se observa en la tabla 1.
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Tabla 3

Categorias Diagnosticas de las Escalas CL-SPC

Categorias Diagnésticas F?C;F{/es 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 10 - 17 50— 89

Fuente: Palma (2004)

2.3.1.2 Componentes de la Variable:

La Escala CL - SPC fue disefiada y elaborada por la Psic6loga Sonia Palma Carrillo. Se
trata de un instrumento disefiado con la técnica Likert comprendido en su version final un total
de 50 items que exploran la variable Clima Laboral, definida operacionalmente como la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos vinculados
como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision
que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas
comparieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

Los cinco factores que se determinaron en funcion al analisis estadistico y cualitativo

fueron los siguientes:

FACTORES ITEMS
Realizacion Personal 1 1, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46.
Involucramiento Laboral 2 2,17,22, 27, 32, 37, 42, 47.
Supervision 3, 3,18, 23, 28, 33, 38, 43, 48.
4 4
5

Comunicacion , 19,24, 29, 34, 39, 44, 49.
Condiciones Laborales

La aplicacion del Instrumento puede ser manual o computarizada, para la calificacion sin

embargo debe necesariamente digitarse la calificacion en el sistema para acceder a la puntuacion
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por factores y escala general de Clima Laboral. Que de acuerdo a las normas técnicas
establecidas se puntta de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo en la escala
general y de 50 puntos para cada uno de los factores.

Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan basadas en las
puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacion es mas Favorable la
percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacion se interpreta de manera contraria.

2.3.1.3 Validez y Confiabilidad:

La validez de la escala de mediacion de clima laboral fue sometido a criterios de jueces
para validar contenido, sometiéndose a una aplicacién piloto para establecer la discriminacién de
los items y la confiabilidad se obtuvo a través del coeficiente alfa de Cronbach, con un indice de
0,63, aplicado a 473 trabajadores entre profesores y empelados administrativos de tres
universidades privadas de Lima (Palma 2000). Las correlaciones obtenidas son positivas
significativas al 0,05 entre los cinco factores de clima laboral.

3.1 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.1.1 (Ficha técnica: Escala Clima Laboral CL-SPC

Autora : Sonia Palma Carrillo
Procedencia : Lima — Per0
Administracion : Individual o Colectiva
N° de items: 36
Duracion de la Prueba : de 10 a 15 minutos aproximadamente
Significacion: nivel de satisfaccion global y especifica en relacion con las condiciones fisicas
0 materiales, beneficios laborales o remunerativos, politicas administrativas, relaciones

sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad.
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Componentes: (a)Significacion de la tarea. / (b) Condiciones de trabajo. / (c)
Reconocimiento personal y/o social. (d) Beneficios econdmicos

3.1.2 Factores de la Escala SL-SPC

La Escala SL-SPC permite un diagnostico general de la actitud hacia el trabajo,
detectando cuén agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral. De modo
especifico permite detectar cuan satisfecho se encuentra con respecto a las dimensiones como la
significacion de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios
economicos.

En este sentido, es una herramienta Gtil para establecer un perfil de los factores que en
mayor o menor medida determinan el nivel de satisfaccion del trabajador; a partir de los cuales
se desarrollan sugerencias para la intervencion.

La escala se desarrolla con la técnica de Likert, conformada por 27 items tanto positivos
como negativos y agrupados por analisis factorial en cuatro dimensiones:

3.1.2.1 Dimensién | Significacion Tarea

Disposicidn al trabajo en funcion a atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra
sentido de esfuerzo, realizacién, equidad y/o aporte material. Ejemplo; La tarea que realizo es tan
valiosa como cualquier otra.

3.1.2.2 Dimensién 1l Condiciones de Trabajo

Evaluacién del trabajo en funcidn a la existencia o disponibilidad de elementos o
disposiciones normativas que regulan la actividad laboral. Ejemplo; La comodidad de mi
ambiente de trabajo es inigualable.

3.1.2.3 Dimensién 111 Reconocimiento Personal y/o Social
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Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de éstos en
resultados indirectos. Ejemplo; Siento que recibo de parte de la empresa “maltrato"

3.1.2.4 Dimension 1V Beneficios Economicos

Disposicién al trabajo en funcion a aspectos remunerativos o incentivos economicos
como producto del esfuerzo en la tarea asignada. Ejemplo; Me siento mal con lo que gano.

Para la calificacion, ésta se realiza exclusivamente de modo computarizado digitando los
datos registrados en el protocolo SL-SPC o accionando los iconos segun las instrucciones que se
refieren en las Normas de Correccion.

El instrumento evalua el nivel de Satisfaccion Laboral en una escala dimensional de
alternativas como la de Total acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, En
desacuerdo, Total Desacuerdo; dichas alternativas son evaluadas de modo automatico, segun sea
item positivo 0 negativo con una puntuacion entre 1 a 5 puntos; registrando una puntuacion
directa que se convierte en normas percentilares y categorias diagnosticas.

De esta forma el puntaje total de la escala tiene un minimo de 27 puntos y un maximo de
135 puntos. Siendo la cantidad de items diferentes por areas, la comparacién entre las mismas es
posible solo a través de las normas percentilares y/o categorias diagnosticas. El examinador
puede, sin embargo, utilizar puntuaciones “T" para facilitar la comparacion entre areas.

La escala ofrece la deteccion del grado de inconsistencias en las respuestas del
examinado; una puntuacion de 4 6 mas puntos en inconsistencias es indicador de que el
examinado presenta contradicciones en sus respuestas por los resultados deben ser consideradas
poco confiables y aunque la evaluacion no se interrumpe por este motivo, pero el examinador

debe evaluar si considera o no dicha informacion en la base de datos. El software le indicarg, tal
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como se indica en la figura 3, en el icono de puntajes por factor, el nimero de inconsistencias de
la evaluacion.

Las categorias diagnosticas estan basadas en las puntuaciones directas; se toma como
criterio que a mayor puntuacion en la dimension o en el puntaje total, se evidencia mayor grado
de satisfaccion y a menor puntuacion corresponde la interpretacion contraria. También se ofrecen
normas percentilares que permiten comparar de manera adicional, el grado de satisfaccion con
respecto a la muestra de tipificacion en trabajadores de Lima Metropolitana. Se adjunta a la
interpretacion, las sugerencias para la intervencion organizacional y se puede ademas en el icono
de gréafico (PERFIL) visualizar el perfil que corresponde a los resultados.

De acuerdo a lo mencionado previamente, la variable de investigacion, presenta 4
dimensiones segun lo muestra la siguiente tabla:

Tabla 4

Agrupacion de Items por Dimension de la Escala de SDL-SPC

Clasificacion )
Dimension Segun Teoria Items
Motivacional
Significacién de Tarea Motivacionalo 5 4 7 48 21 92 2526
Intrinseco
Condiciones de Trabajo Higiénico o Extrinseco 1,8,12,14, 12?.’ 17,20, 23y
Recpnommlento Personal y/o Motlve,aclonal 0 6, 11,13,19y 24
Social Intrinseco
Beneficios Economicas Higiénico o Extrinseco 2,5,9,10y16

Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, Sonia Palma, 2005.

3..1.3 Confiabilidad y Validez
Para poder validar el instrumento disefiado por la psicéloga, Sonia Palma Carrillo, se
valid de los datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento Escala de Satisfaccion

Laboral SL — SPC a 1058 trabadores con dependencia laboral de Lima Metropolitana, el cual se
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analizaron mediante el programa estadistico SPSS con el objetivo de someterlos a los analisis
estadisticos para efectos de confiabilidad, donde se estimé con el método de consistencia interna
a través del Coeficiente Alfa de Cronbach y el método de mitades con el Coeficiente de
Guttman, obteniendo resultados mayores a segun lo muestra la siguiente tabla 6.

Tabla 5

Confiabilidad Escala SL — SPC

Método / Coeficiente Correlacion
Consistencia Interna / Alfa de B
.84
Cronbach
Mitades / Guttman 81*

Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, Sonia Palma, 2005.

*<=0.05

En la siguiente validacion, Sonia Palma, selecciond 6 pares de items para determinar el
puntaje de inconsistencia, que tenga mayor correlacion entre si, en la cual los contenidos
similares tendrian que corresponder a puntuaciones similares. Si habria discrepancia distante o
extrema se puntda como inconsistencia y un puntaje igual o mayor a 4 se considera como
indicador de prueba inconsistente.

3.4. Descripcion de procedimientos de analisis
Después de establecidas las bases tedricas del trabajo de tesis, se procedi6 a la aplicacion de los
cuestionarios de Clima Organizacional y satisfaccion laboral a los servidores de SERVIR, ambos
instrumentos fueron convertidos al formato digital via Google Forms y subidos a la plataforma

de Google Drive.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Resultados

Se presentan los hallazgos de las técnicas estadisticas de procesamiento de datos para
correlacionar y comparar las medidas tanto de la variable uno y sus dimensiones, asi como de la
variable dos y sus subvariables.

4.1.1 Andlisis descriptivo de tendencia central y variabilidad

En la Tabla 5 se aprecian los estadisticos descriptivos de los puntajes obtenidos en el
Clima Organizacioanl y sus Indicadores: Autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision,comunicacaion y condiciones laborales. Asi, en Autorrealizacion los participantes
obtuvieron una media 32,10, que los ubica en la categoria diagndstica media, cuyo significado
alude a que cuentan pocas posibilidades en el medio laboral para de su desarrollo personal y
profesional, sin un futuro cierto; la media del Involucramiento laboral es de 36,33, cuyo
significado es favorable porque hay una identificacion en cuanto a los valores de la entidad y el
compromiso hacia la misma. Respecto a la Supervision se aprecia una media de 36.91, el
significado es favorable sobre la labor de los jefes y los supervisores en relacion y apoyo a las
tareas a realizar, en cuanto a la comunicacion la media de 32.50; lo que es un diagnostico medio
sobre la fluidez, coherencia y precision de la informacion que se brinda para realizar las tareas y
finalmente sobre las condiciones laborales la media es de 35.26 donde el significado sefiala que
la entidad provee lementos tanto materiales como economicos necesarios para el desarrollo de

las tareas.
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Se aprecia que las variable satisfaccion laboral estan los componentes significacion de la
tarea que obtuvieron una media de 16,54, que lo ubica en el nivel muy insatisfecho porque el
personal considera que el trabajo que realiza no ven su esfuerzo o es equitativo, respecto a la
condiciones de trabajo con una media de 21,58, el nivel de significancia es insatisfecho porque el
personal no dispone de elementos que le permitan trabajar adecuadamente, sobre el
reconocimiento personal y/o social la media es de 12,87, lo que demuestra un significancia de
insatisfecho respecto a los logros en el trabajo y el impacto del trabajo que realiza y finalmente
sobre beneficios economicos con una media de 11,63, lo ubica en un nivel promedio respecto a

la remuneracion que percibe el trabajador.

Sobre la asimetria, cuya cuantificacion alude a la cantidad y direccidn del sesgo en una
distribucion, se aprecia que la variable Significacién de la taea, Condiciones de trabajo,
Reconocimiento personal, Beneficios economicos, Realizacion personal, Comunicacion, y
Condiciones laborales presentan una asimetria positiva por tener valores positivos del
coeficiente, tienen un sesgo hacia la derecha y pocos datos se localizan al lado izquierdo de la
distribucion, mientras que las variables involucramiento laboral y supervision, obtuvieron una
asimetria negativa, tienen un valor negativo del coeficiente, lo que indica que presentan un sesgo
hacia la izquierda y la mayoria de los datos se localizan al lado derecho de la distribucion.

En lo que respecta a la curtosis, referida a la cuantificacién de la concentracion de datos
en el centro y en las colas de la distribucién con respecto corresponde a una distribucion
leptocurtica, se aprecia que las medidas del nivel de clima laboral general (g?= 1.11), en los sub
niveles de autorealizacion (g2 = 0.69), en involucramiento laboral (g2 = 1.45), en supervision (g°
=0.57), en comunicacion (g?= 0.28) y en condiciones laborales (g = 1.00). De igual manera los

resultados en el nivel satisfaccion laboral general (g? = 1.21), en las sub dimenciones de
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satisfaccion de la tarea (g% = 0.60), en condiciones de trabajo (g2= 1.73), en reconocimiento
personal (g = 0.16) y en beneficios economicos (g2 = 1.04), presentan valores positivos que
reflejan una mayor concentracion de datos en la zona central y colas de la distribucién normal, lo

cual las categoriza como distribuciones de caracter leptocurticas.

En la siguiente imagen podran observar los 3 tipos de curtosis en funcion al valor

numeérico positivo, neutral o negativo respectivamente.

Tabla 6

Estadisticos descriptivos de Satisfaccion laboral y Clima laboral junto a sus dimensiones

Variables Minimo Maximo M SD  Asimetria  Curtosis
Significacion de la tarea 8 26 16.54 341 0.17 0.60
Condiciones de trabajo 14 36 21.58 3.80 0.98 1.73

Reconocimiento personal 7 20 12.87  2.76 0.35 0.16
Beneficios econémicos 6 23 11.63  3.20 0.95 1.04
Satisfaccion laboral general 34 97 62.52 9.22 0.28 1.21
Realizacion personal 18 48 32.10 4.56 0.20 0.69
Involucramiento laboral 25 50 36.33  3.75 -0.32 1.45
Supervision 24 49 36.91 4.10 -0.45 0.57
Comunicacion 23 49 32.50 4.77 0.42 0.28
Condiciones laborales 25 50 35.26 3.86 0.18 1.00

Clima laboral general 128 246 173.10 18.38 0.24 1.11
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4.1.3. Prueba de normalidad

Se realiz6 el analisis de normalidad mediante la prueba de Shapiro-Wilk para las medidas
de la variable independiente y dependiente para la determinacion del uso de pruebas estadisticas
paramétricas o no paramétricas de corte correlacional.

Asi, en la Tabla 4 se observa evidencias suficientes que sugieren que las variables
significacion de la tarea (W=.96; p>.05), condiciones de trabajo (W=.94; p<.05, Reconocimiento
personal (W=.97; p<.05), beneficios economicos (W=.93; p<.05) y como satisfaccion laboral
general tenemos (W=.98; p<.05), mientras que las variables Realizacion personal (W=.98;
p<.05), involucramiento laboral (W=.96; p<.05), supervision (W=.97; p<.05), comunicacion
(W=.98; p>.05), condiciones laborale (W=.98; p<.05) y en clima laboral general (W=.98; p>.05).
Por esto, se opto6 por el uso de la prueba estadistica no paramétrica Spearman para estudiar las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

Tabla 7

Estadistico de normalidad con prueba de Shapiro-Wilk para las medidas de las variables de

estudio
Variables W p
Significacion de la tarea 97 .00
Condiciones de trabajo 94 .00
Reconocimiento personal 97 .01
Beneficios econdmicos .93 .00
Satisfaccion laboral general .98 .04

Realizacion personal .98 .06
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Involucramiento laboral .96 .00
Supervision 97 .02
Comunicacion .98 .06
Condiciones laborales .98 .04
Clima laboral general .98 A2

4.1.4. Anadlisis correlacional no paramétrico

En la Tabla 7 se aprecian los estadisticos correlacionales no paramétricos con la Rho de
Spearman sobre los puntajes obtenidos. De manera general se aprecia que Clima laboral General
presento uno correlacion estadisticamente significativa y negativa media (r = -.48; p <.05) con la
varible satisfaccion laboral general. Seguidamente se muestran los resultados correlacionales

entre las dimenciones de estas variables.

Autorealizion personal obtuvo una correlacién estadisticamente significativa y negativa
media con las dimension de Significacion de la tarea (r = -.26; p < .05); Condiciones de trabajo
(r =-.30; p <.05); Reconocimiento personal (r = -.25; p <.05) y Beneficios economicos (r = -
31; p <.05).

Involucramiento laboral obtuvo una correlacion estadisticamente significativa y negativa
media con las dimension de Significacion de la tarea (r = -.39; p < .05); Condiciones de trabajo
(r =-.24; p <.05); Reconocimiento personal (r = -.41; p <.05) y Beneficios economicos (r = -
42; p < .05).

Supervision obtuvo una correlacion estadisticamente significativa y negativa media con
las dimensidn de Significacién de la tarea (r = -.31; p < .05); Condiciones de trabajo (r = -.24; p

<.05); Reconocimiento personal (r = -.34; p <.05) y Beneficios economicos (r = -.45; p < .05).
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Comunicacion obtuvo una correlacion estadisticamente significativa y negativa media
con las dimensién de Significacion de la tarea (r = -.30; p < .05); Condiciones de trabajo (r = -
.18; p <.05); Reconocimiento personal (r = -.29; p < .05) y Beneficios economicos (r = -.22; p <
.05).

Condiciones laborales obtuvo una correlacion estadisticamente significativa y negativa
media con las dimension de Significacion de la tarea (r = -.36; p < .05); Condiciones de trabajo
(r =-.27; p < .05); Reconocimiento personal (r = -.37; p < .05) y Beneficios economicos (r = -
46; p < .05).

Tabla 8

Anélisis correlacional no paramétrico de las medidas de Satisfaccion Laboral y Clima Laboral

Variables RP IL S C CL CLG
Significancia de la tarea -.26* -.39* -31* -.30* -.36* -.38*
Condiciones de trabajo -.30* -.24* -.24* -.18* -27* -.29*

Reconocimiento personal ~ -.25* -41* -.34* -.29* -37* -37*
Beneficios econémicos -31* - 42*% -.45* -.22*% -.46* -41*
Satisfaccion laboral general  -.37* -.50* -.48 -.29* -.50* -.48*

Nota. RP: Realizacién Personal, IL: Involucramiento Laboral, S: Supervision, C: Comunicacion, CL: Condiciones
Laborales y CLG: Clima Laboral General
*p<.05
4.2 Andlisis y discusion de resultados
El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre la Clima

Organizacional y la Satisfaccion Laboral en SERVIR, entidad public de Lima Metrolopitana. Se



62

busca conocer la relacion entre la percepcion que tienen los servidores respecto al clima
organizacional; y el nivel de satisfaccion por el trabajo que realizan.

La correlacién entre clima organizacional y Satisfaccion laboral es considerada
estadisticamente significativa negativa media (r=-.48) lo cual tiene cierta similitud con estudio
realizado por Vargas (2015) cuyo objetivo principal es determinar la influencia de la satisfaccion
laboral en el clima organizacional de la L.LE. “Sara A. Bullon” de Lambayeque. En lo referente a
la satisfaccion laboral de la I.LE. “Sara A. Bullon” de Lambayeque, la mayoria del personal se
siente poco satisfecho en su organizacion y demuestra este desagrado de forma negativa,
evadiendo responsabilidades y buscando formas de ausentarse momentaneamente de la
organizacion. Al medir el clima organizacional de la I.E. “Sara A. Bullon” de Lambayeque, se
concluyé que més de % del personal encuestado describe el clima de su organizacion como un
sistema consultivo; que, aunque es un clima 10 aceptable, puede ser mejorado y llegar a ser un
clima de participacion en grupo, con mayor comunicacion, dinamismo, etc. Por ultimo, y como
conclusion general, la influencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional de la I.E.
“Sara A. Bullon” se da de forma positiva (r = 0.452), pero en un pequefio porcentaje (20.39%),
por lo que debe tenerse en cuenta otros factores que afectarian al correcto desarrollo del clima
organizacional de la institucién mencionada anteriormente. Pero difiere con la investigacion de
Maclenan & Salas, (2014) plantearon como objetivo establecer la relacion de la satisfaccién
laboral en la rotacion de personal, donde se indica que cuando mejor fue su satisfaccion laboral,
menor fue el grado de rotacion. Por lo mismo los ex trabajadores de la empresa mencionan que
no se sintieron satisfechos debido a salarios bajos, a pocas oportunidades de ascenso, tareas a
realizar no definidas, poca receptividad por parte del jefe que ejercia la supervision del area 'y

relaciones negativas con los compafieros de trabajo. Estos factores generaron mas relaciones
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negativas con otros indicadores de la investigacion ya que el personal al no ver alguna
oportunidad de mejora econdmica ni personal optaba por retirarse de la empresa.

La relacidn entre Autorealiaciom y las dimensiones de satisfaccion labotal (significacion
de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y beneficios economicos) es
considerada estadisticamente significativa negativa media, lo cual tiene relacion con el trabajo
realizado por Valle Pefialoza (2015), donde el propdsito de su investigacion fue determinar la
influencia del bienestar psicologico en la rotacion de personal en una entidad financiera,
basandose para ello en las dimensiones de bienestar planteadas por Carol Ryff, evidenciando que
se obtuvieron resultados negativos en cuanto a la presencia de la dimension de relaciones
positivas y de crecimiento personal. Ambas dimensiones se constituyen como bases
fundamentales del bienestar por lo que se recomendo6 tomar mayor relevancia de estas por parte
del area de gestion humana. Asi mismo en esta investigacion se llego a la conclusion de que una
de las razones por las cuales el personal permanece en la empresa, es porque cuenta con salarios
y beneficios adicionales que son atractivos al mercado laboral; asi como el hecho de gozar de
prestigio a nivel local es una de las razones para lograr que el personal se quede en la entidad
financiera. De igual se incluye como antecedente positivo en comparacion con el presente
trabajo, el estudio de Maclenan & Salas, (2014) plantearon como objetivo de su investigacion
establecer la relacion de la satisfaccion laboral en la rotacion de personal, estableciendo que esta
es inversa indicando que cuando mejor fue su satisfaccion laboral, menor fue el grado de
rotacion. Por lo mismo los ex trabajadores de la empresa mencionan que no se sintieron
satisfechos debido a salarios bajos, a pocas oportunidades de ascenso, tareas a realizar no
definidas, poca receptividad por parte del jefe que ejercia la supervision del area y relaciones

negativas con los compafieros de trabajo. Estos factores generaron mas relaciones negativas con
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otros indicadores de la investigacion ya que el personal al no ver alguna oportunidad de mejora
economica ni personal optaba por retirarse de la empresa.

La relacidn entre involucramiento laboral y las dimenciones de significacion de la tarea 'y
condiciones de trabajo son consideradas estadisticamente significativas negativas debiles, y la
relacion entre involucramiento laboral y las dimensiones Reconocimiento personal y beneficios
economicos son consideradas estadisticamente significativas negativas fuertes, lo cual va en
concordancia con el estudio de Canchanya (2017), sobre los niveles de satisfaccion laboral,
donde ha demostrado que existe Insatisfaccion Laboral en los trabajadores operativos de la
empresa Estrategias Corporativas de Servicios S.A.C. de Ransa San Agustin - Callao, los cuales
fueron sometidos a una evaluacién para determinar los niveles que predominan o abundan en la
organizacion, la cual esta dividida en diferentes componentes que conforma la variable de
investigacion. Asimismo de acuerdo a los resultados obtenidos, en el caso de los componentes
que conforma la variable Satisfaccién Laboral, muestran que existe Insatisfaccion laboral y
Satisfaccion Promedio en los trabajadores operativos, siendo este un resultado desfavorable para
la organizacion, es decir que los trabajadores tienen una actitud negativa frente a su trabajo y, a
las Dimensiones como la Significacion de la Tarea, las Condiciones de Trabajo, el
Reconocimiento Personal y/o Social y los Beneficios Econdmicos que la empresa les ofrece.

La relacién entre Supervision y la dimension condiciones trabajo es considerada
estadisticamente no significativas negativa debil, la relacion entre Supervision y las dimensiones
significacion de la tarea y reconocimiento son consideradas estadisticamente significativas
negativas medias, y la relacion entre Supervision y la dimencion beneficos economicos es
considerada estadisticamente significativa negativa alta y estos resultados difieren con lo descrito

por Dressler M. (2015) en su trabajo de investigacion, mencionaba a la supervision como; “el
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unico proceso real y medible para obtener resultados positivos, donde su principal objetivo fue
establecer la relacion que existia entre el clima organizacional y los sistemas de organizacion de
una empresa, dandole positiva la relacion entre las dos variables, por tanto diré finalmente que si
existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad distrital de Majes, lo cual ademas se refleja en la optimizacion de los sistemas
administrativos, tramites documentarios, atencion al usuario, respuesta de documentacion y
oficios, entre otros. Se trabajo con un universo de 95 colaboradores a los cuales se aplicé el
instrumento validado por jueces y expertos, como es el cuestionario, con el cual se identificé que
la relacion entre la supervision y el desempefio laboral en los servidores publicos de la
Municipalidad distrital de Majes, Caylloma, Arequipa 2018, es directa, quiere decir que a mayor
supervision mayor desemperio laboral y a menor supervision menor desemperio laboral, con lo
que a su vez podemos decir que todos los indicadores son complemento uno de otros.

La relacién entre Comunicacién y las dimensiones condiciones de trabajo y beneficios
econdmicos son consideradas estadisticamente no significativas negativas y débiles, y la relacion
entre Comunicacion y las dimensiones significacion de la tarea y reconocimiento personal son
consideradas estadisticamente significativas negativas medias, estos datos tiene algo de relacion
con los obtenidos en el estudio de Gaitan (2012), que identifico la percepcion de los empleados
respecto a la comunicacion interna de los departamentos de analistas de seguros y lineas
personales de una empresa corredora de seguros de la ciudad de Guatemala, concluyendo que la
comunicacion entre los departamentos operativos es regular y esto afecta el desempefio de las
actividades laborales y el cumplimiento de objetivos, tanto del puesto como de la organizacion.
Por ultimo recomendd aplicar la Propuesta de un Programa de Comunicacion Interna. Los

resultados del estudio anterior muestran que si la comunicacién es deficiente puede afectar el



66

rendimiento de los colaboradores, por ende se puede relacionar con la investigacion realizada
con los 50 sujetos evaluados, ya que se observa que si no existe una buena estrategia para
comunicar la informacion puede afectar no solo el rendimiento, sino la satisfaccion laboral. Es
por ello que se propuso establecer varios canales de comunicacion como la elaboracion de
tableros informativos, correos electrénicos y reuniones periodicas donde brinden la informacion
necesaria para cada puesto de trabajo o por departamento.

Finalmente la relacion entre Condiciones laborales y la dimension Condiciones de
Trabajo es considerada estadisticamente no significativa negativa debil, mientras la relacion
entre Condiciones laborales y las dimenciones significacion de la tarea, reconocimiento personal
y beneficios economico son consideradas estadisticamentes significativas negativas fuertes, sin
embargo segun Gémez (2016), en el estudio realizado en la Universidad Central del Ecuador.
Quito, obtuvo resultados diferentes hallados en nuestro estudio, concluyendo que la
comunicacion interna si influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores con la
recomendacion que se debe mantener y optimizar los buenos niveles de comunicacion interna 'y
satisfaccion laboral que existen en la empresa para mejorar el desempefio laboral, aumentar la

productividad con eficacia y eficiencia

CAPITULO V
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa debil de -.26, entre
la

autorrealizacion con la Significacion de la tarea. Los servidores consideran poco
probable el hacer linea de carrera en la entidad debido a hay poco reconocimiento
y valoracion del esfuerzo en el trabajo que realizan por el jefe inmediato. (véase la
tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa media de -.30, entre
la autorrealizacion con las condiciones de trabajo. Esto implica que el desarrollo
profesional de los servidores van de la mano con la comodidad del ambiente
donde laboran. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa debil de -.25, entre
la autorrealizacion con el reconocimiento personal. Para los servidores es poco
probable un crecimiento profesional en la entidad debido a que sienten que
reciben un mal trato de la entidad. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa media de -.31, entre
la autorrealizacion con beneficios economicos. Se aprecia que un porcentaje de
los servidores consideran gue su crecimiento profesional esta asociado al salario
con el cual estan disconformes. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa fuerte de -.39, entre
el involucramiento laboral con la significacion de la tarea. Es alto el porcentaje de

servidores gque no se involucra y se compromete mas alla de las funciones de su
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puesto en la entidad debido a que consideran que su trabajo no es valorado. (véase
la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa de -.24, entre el
involucramiento laboral con las condiciones de trabajo. Los servidores no se
comprometen con la entidad debido a que consideran que no todos no cuentan con
los insumos logisticos para realizar su trabajo sobre todo en la actual pandemia.
(veéase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa fuerte de -.41, entre
el involucramiento laboral con el reconocimiento personal y/o social. Es alto el
porcentaje de servidores que no se involucran del todo con la entidad porque
consideran que reciben malos tratos de sus jefes directos. (véase la tabla 7).
Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa media de -.42, entre
el involucramiento laboral con beneficios economicos. Un porcentaje de
servidores no se identifican con entidad debido a que considerar su remuneracion
economica por debajo del mercado laboral. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa de -.31, media entre
supervision con la significacion de la tarea. Los servidores consideran poco el
apoyo de los jefes para realizar las tareas porque no consideran su trabajo valioso.
(véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa debil de -.24, entre
supervision con las condiciones de trabajo. Los servidores consideran que la
supervision no es del todo adecuada y mas con las condiciones de trabajo remoto.

(véase la tabla 7).
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Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa de -.34, media entre
supervision con el reconocimiento personal y/o social. Los servidores consideran
que la supervision no valora sus esfuerzos para alcanzar metas y se sienten
maltartados. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa fuerte de -.45, entre
supervision con beneficios economicos. Los servidores consideran que no reciben
el apoyo y tampoco la remuneracion adecuada y esto impacta negativamente en el
trabajo que realizan. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa media de -.30, entre
comunicacion con la significacion de la tarea. Los servidores no cosideran que el
traslado de la informacion dentro de la entidad es la adecuada por lo que no se
esfuerzan en desempefiar sus funciones. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa de -.18, debil entre
comunicacion con las condiciones de trabajo. los servidores consideran la
comunicacion interna es mala e influye en la comodidad del ambiente para
realizar su trabajo. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa de -.29, media entre
comunicacion con el reconocimiento personal y/o social. Para los servidores la
poca precision de la informacién importante impacta negativamente y se sienten
maltratado. (véase la tabla 7).

Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa debil de -.22, entre

comunicacion con beneficios economico. De igual manera los servidores
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consideran de la poca fluidez de la informacion que se traslada entre las areas
impacta negativamente en las remuneraciones. (véase la tabla 7).

17. Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa fuerte de -.36, entre
condicion laboral con la significacion de la tarea. Los servidores consideran que la
logistica que le sproporciona la entidad sobre todo en esta pandemia impacta
negativamente en las tareas que realizan. (véase la tabla 7).

18. Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa debil de -.27, entre
condicion laboral con las condiciones de trabajo. los servidores consideran que la
entidad debe ampliar la lista de personal que necesitan de logista para realizar sus
funciones en esta pandemia y se refleja en un ambiente de trabajo complicado.
(véase la tabla 7).

19. Existe una correlacion estadisticamente significativa negativa fuerte de -.37, entre
condicion laboral con el reconocimiento personal y/o social. De igual manera el
impacto negativo es fuerte debido a que se esfuerzan por trabajar con pocos
insumos para alcanzar metas y no son valorados sus esfuerzos. (véase la tabla 7).

20. Existe una correlacién estadisticamente significativa negativa fuerte de -.46, entre
condicion laboral con beneficios economicos. De igual manera los servidores
perciben que la condicones para realizar el trabajo so nos adecuadas al igual que

la remuneracion que reciben. (véase la tabla 7).

Recomendaciones
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La entidad debe procurar que las procesos de cambio de régimen sea interno a fin
de que el servidor tenga la posibilidad mas alta de acceder a la plaza y se sienta
valorado por sus jefes.

La entidad debe evitar condicionar al servidor que postule para el cambio de
regimen para su mejora profesional afin que mejores la comodidad de su trabajo.
La entidad debe considerar el participar mas activamente en el desarrollo
profesional de los servidores y reconozca el esfuerzo que implica el realziar el
trabajo remoto.

La entidad debe procurar que las remuneraciones de los nuevos regimene sean
atractivos afin de ganar personal mas calificado para realizar las tareas.

La entidad debe aumentar los esfuerzos y lograr que sus clientes internos sean
participes de los cambios para mejorar afin que se sientan que valoran su aponion.
Para las entidades publicas es complejo contar con insumos modernos pero si
permitieran a los servidores trasladar a sus domicilios sus computadoras o sillas
de escritorio podrian tener un mejor desempefio laboral.

La entidad debe desarrollar estrategias para lograr que los servidores vuelvan a
confiar en que su participacion y el trabajo de desarrollan es importante.

La entidad deberia actualizar los puestos con la remuneracion acorde al mercado
para lograr que los servidores se comprometan mas con su trabajo.

La principal dificultad que tiene la entidad el lograr incorporar en sus cargos de
confianza personal con experiencia en gestion y establecer jerarquias horizontales
ya que muchos servidores sienten que el trato que reciben no es el adecuado y eso

se evidencia con la cantidasd de renuncias que hay por malos tratos.
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La entidad debe monitorear que los supervisores y coordinadores cumplan y
capaciten y apoyen al personal en su trabajo dentro de las horas laborales
establecidad en el reglamento y hagan seguimiento adecuado de los mismos.
Debe procurar que cada esfuerzo que realiza el servidor en el contexto actual para
desarrollar y gestionar los procedimiento de su trabajo sean reconocidos.

La entidad debe buscar equilibrar que los servidores cuenten con supervisores que
los retroalimenten en las distintas etapas del trabajo que realizan para que el
resultado sea el optimo.

La principal debilidad de la entidad es la comunicacion interna entre jefes y
trabajadores por lo que se recomienda involucrar a los jefes en capacitaciones y
talleres vivvenciales afin de mejorar el desempefio de su personal.

La entidad debe procurar mejorar los canales de comunicacién entre los jefes en la
forma como informan a la interna de cada area afin de no crear tension o0 malos
entendidos.

La entidad debe mejorar la manera como expresa su reconocimeinto a los
servidores por los logros que obtiene porque muchas veces pasa desapercibido y
el trabajador no se siente valorado.

La entidad debe realizar las gestiones para que las escalas salariales sean acorde al
mercado y deben comunicar a los servidores que acciones estan realizando para
lograr esto.

La entidad al tener a mas del 75% de los servidores trabajando de manera remota
debe procurar solicitar a las areas de bienes a proporcionarles la logistica que

necesitan para realizar mejor su trabajo.
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18. El pilar en la entidad son los trabajadores por ende debe procurar abastecer con
materiales a los servidores afin que realicen con mayor ahinco sus trabajo.

19. La entidad debe procurar hacer visible los logros obtenidos por el servidor lo cual
impacta como salario emocional y se refleja en su eficiencia laboral

20. Se debe procurar brindar a los servidores las herramientas logisticas e
informaticas para que puedan desarrollar de la manera mas optima su trabajo

remoto.
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Por medio de este documento me presento a usted para informarle sobre la naturaleza de
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Maestria en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos de la Escuela de Posgrado de
la Universidad Ricardo Palma.
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investigacion y seréa tratada de manera confidencial. En ningiin momento se contempla la
devolucion de resultados a nivel individual.
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participacién en este proceso, puede comunicarse con el investigador responsable al correo

electronico yulypg526@gmail.com.
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informado: He leido y entendido el contenido de la presentacion remitido por el investigador
Yuly Sadith Pedraza Gomez; acepto que mi informacion sea utilizada con fines de investigacion.
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ignificacion de la tarea en los a significacion de la tarea 'ntre la autorrealizacion con la
ervidores de la Autoridad:n los servidores de la:ignificacion de la tarea en los

\acional del Servicio Civil-Autoridad Nacional del iervidores de la Autoridad

SERVIR? servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-
5SERVIR

Cual es la relacion entre determinar la relacion :xiste relacion

wtorrealizacion con las :ntre autorrealizacion con :stadisticamente significativa

;ondiciones de trabajo en los as condiciones de trabajo :ntre la autorrealizacion con
ervidores de la Autoridad:n los servidores de la as condiciones de trabajo en
Nacional del Servicio Civil-Autoridad Nacional del os servidores de la Autoridad
>ERVIR? servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-

>ERVIR

Supervision:
3,8,13,18,23,28,3
3, 38,42,48,;
Comunicacion:
1,9,14,19,24,27,3
4,39, 44,49;
Condicion
laboral:
5,10,15,20,25,

30,35,40,45,50
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L7, 20, 23y 27;
Reconocimien
to Personal y/o
Social:
6,11,13,19y
24,
Beneficios
Sociales:
2,5,9,10y

16




Cuél es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion
witorrealizacion con el :ntre autorrealizacion con :stadisticamente significativa
econocimiento personal y/o !l reconocimiento :ntre la autorrealizacion con el

ocial en los servidores de lajersonal y/o social en los econocimiento personal y/o

Autoridad Nacional del Servicio ervidores de la Autoridad :ocial en los servidores de la

Civil-SERVIR? Jacional del Servicio Autoridad Nacional del
Civil-SERVIR servicio Civil-SERVIR

Cual es la relacion entre determinar la relacion :xiste relacion

wtorrealizacion con los :ntre autorrealizacion con :stadisticamente  significativa

)eneficios sociales en los os beneficios sociales en 'ntre la autorrealizacion con

ervidores de la Awutoridad os servidores de la)eneficios sociales en los

Jacional del Servicio Civil-Autoridad Nacional del ervidores de la Autoridad

SERVIR? servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-

>ERVIR
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Cual es la relacion entre el determinar la relacién zxiste relacion
nvolucramiento laboral con la:ntre el involucramiento stadisticamente significativa
ignificacion de la tarea en los aboral con la:ntre el involucramiento
ervidores de la Autoridad :ignificacion de la tarea en aboral con la significacion de
Nacional del Servicio Civil-os servidores de laa tarea en los servidores de la
>ERVIR? \utoridad Nacional del Autoridad Nacional del

servicio Civil-SERVIR  servicio Civil-SERVIR

Cudl es la relacion entre el determinar la relacion =xiste relacion
nvolucramiento laboral con las :ntre el involucramiento :stadisticamente significativa
;ondiciones de trabajo en los aboral con las:ntre el involucramiento
ervidores de la Autoridad :ondiciones de trabajo en aboral con las condiciones de
Nacional del Servicio Civil-os servidores de larabajo en los servidores de la
>ERVIR? \utoridad Nacional del Autoridad Nacional  del

servicio Civil-SERVIR  servicio Civil-SERVIR
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Cudl es la relacion entre el determinar la relacion =xiste relacion
nvolucramiento laboral con el :ntre el involucramiento stadisticamente significativa
econocimiento personal y/o aboral con el:ntre el involucramiento
ocial en los servidores de la econocimiento personal aboral con el reconocimiento
\utoridad Nacional del Servicio //o social en los servidores jersonal y/o social en los
Civil-SERVIR? le la Autoridad Nacional ervidores de la Autoridad

lel Servicio Civil- Nacional del Servicio Civil-

>ERVIR >ERVIR

Cual es la relacion entre el determinar la relacién zxiste relacion
nvolucramiento laboral con los :ntre el involucramiento 'stadisticamente significativa
)eneficios sociales en los aboral con los beneficios :ntre el  involucramiento
ervidores de la Autoridad ociales en los servidores aboral con beneficios sociales
Nacional del Servicio Civil-le la Autoridad Nacional:n los servidores de la
>ERVIR? lel Servicio Civil- Autoridad Nacional del

>ERVIR servicio Civil-SERVIR
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Cuél es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion
upervision con la significacion :ntre supervision con la stadisticamente significativa
le la tarea en los servidores de la iignificacion de la tarea en :ntre  supervision con la
Autoridad Nacional del Servicio os servidores de laignificacion de la tarea en los
Civil-SERVIR? \utoridad Nacional del ervidores de la Autoridad

servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-

>ERVIR

Cuél es la relacion entre determinar la relacion :xiste relacion
upervision con las condiciones :ntre supervision con las :stadisticamente significativa
le trabajo en los servidores de :ondiciones de trabajo en :ntre supervisiébn con las
a Autoridad Nacional delos servidores de la:ondiciones de trabajo en los
servicio Civil-SERVIR? \utoridad Nacional del ervidores de la Autoridad

servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-

>ERVIR
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Cuél es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion
upervision con el \ntre supervision con el :stadisticamente significativa
econocimiento personal y/o econocimiento personal :ntre  supervision con el
ocial en los servidores de la r/o social en los servidores econocimiento personal y/o

Autoridad Nacional del Servicio le la Autoridad Nacional :ocial en los servidores de la

Civil-SERVIR? lel Servicio Civil- Autoridad Nacional del
’>ERVIR servicio Civil-SERVIR
Cual es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion

upervision con los beneficios :ntre supervision con los stadisticamente significativa
ociales en los servidores de la)eneficios sociales en los 'ntre supervision con
Autoridad Nacional del Servicio ervidores de la Autoridad jeneficios sociales en los
Civil-SERVIR? Nacional del Servicio ervidores de la Autoridad

Civil-SERVIR \Nacional del Servicio Civil-

>ERVIR
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Cuél es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion
;omunicacion con la :ntre comunicacién con la 'stadisticamente significativa
ignificacion de la tarea en los iignificacion de la tarea en :ntre  comunicacion con la
ervidores de la Autoridad os servidores de laignificacion de la tarea en los

\acional del Servicio Civil-Autoridad Nacional del iervidores de la Autoridad

SERVIR? servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-
5SERVIR

Cual es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion

;omunicacion con las :ntre comunicacion con stadisticamente significativa

;ondiciones de trabajo en los as condiciones de trabajo :ntre comunicacion con las
ervidores de la Autoridad::n los servidores de la:ondiciones de trabajo en los
Nacional del Servicio Civil-Autoridad Nacional del ervidores de la Autoridad
>ERVIR? servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-

>ERVIR
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Cuél es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion
;omunicacion con el :ntre comunicacion con el :stadisticamente  significativa
econocimiento personal y/o econocimiento personal :ntre  comunicacion con el
ocial en los servidores de la r/o social en los servidores econocimiento personal y/o

Autoridad Nacional del Servicio le la Autoridad Nacional :ocial en los servidores de la

Civil-SERVIR? lel Servicio Civil- Autoridad Nacional del
’>ERVIR servicio Civil-SERVIR
Cual es la relacion entre determinar la relacion =xiste relacion

;omunicacion con los beneficios :ntre  comunicacion con 'stadisticamente significativa
ociales en los servidores de la os beneficios sociales en :ntre  comunicacién  con
\utoridad Nacional del Servicio os servidores de lajeneficios sociales en los
Civil-SERVIR? \utoridad Nacional del ervidores de la Autoridad

servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-

>ERVIR
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Cudl es la relacion entre ladeterminar la relacion =xiste relacion
sondicion  laboral con la:ntre condicion laboral :stadisticamente significativa
ignificacion de la tarea en los :on la significacion de la :ntre condicion laboral con la
ervidores de la Autoridad area en los servidores de significacion de la tarea en los

\acional del Servicio Civil-a Autoridad Nacional del iervidores de la Autoridad

SERVIR? servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-
5SERVIR
Cual es la relacion entre ladeterminar la relacion =xiste relacion

;ondicion  laboral con las:ntre condicién laboral :stadisticamente significativa
;ondiciones de trabajo en los:on las condiciones de ntre condicién laboral con las
ervidores de la Autoridad rabajo en los servidores :ondiciones de trabajo en los
Nacional del Servicio Civil-le la Autoridad Nacional ervidores de la Autoridad
>ERVIR? lel Servicio Civil- Nacional del Servicio Civil-

>ERVIR >ERVIR
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Cudl es la relacion entre ladeterminar la relacion =xiste relacion
sondicion  laboral con el :ntre condicion laboral :stadisticamente significativa
econocimiento personal y/o:on el reconocimiento :ntre condicion laboral con el
ocial en los servidores de lajersonal y/o social en los econocimiento personal y/o

Autoridad Nacional del Servicio ervidores de la Autoridad :ocial en los servidores de la

Civil-SERVIR? Jacional del Servicio Autoridad Nacional del
Civil-SERVIR servicio Civil-SERVIR
Cual es la relacion entre ladeterminar la relacion =xiste relacion

;ondicion  laboral con losntre condicién laboral :stadisticamente significativa
yeneficios sociales  en los :on los beneficios sociales :ntre condicién laboral con
ervidores de la Autoridad:n los servidores de lajeneficios sociales en los
Nacional del Servicio Civil-Autoridad Nacional del ervidores de la Autoridad
>ERVIR? servicio Civil-SERVIR  \acional del Servicio Civil-

>ERVIR
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Anexo 4: Formato o protocolo de los instrumentos que utilizara
ESCALA CLIMA LABORAL
DATOS PERSONALES

Apellidos, Nombre: Fecha:

Edad : Sexo:  Masculing ] Femenino [ |
Jerarquia Laboral: Directivqj EmpleadD OperaD

Empresa: Estatal [ | Privada | |

Producci()rD Servicio D

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de
trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la
que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni
malas.

No Items Ninaun Reaul Todo
g g Much 0

00 Poco aro o Siem

Nunca Algo e P

1. | Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

2. | Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.

3. | El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

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

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

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

8. | En la organizacion, se mejoran continuamente
los métodos de trabajo.

9. |En mi oficina, la informacién fluye
adecuadamente.

10. Los objetivos del trabajo son retadores.

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




98

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

13. | Laevaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar
la tarea.

14. | En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

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

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

17. | Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18. | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

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

21. | Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

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

23. | Las responsabilidades del puesto estdn claramente
definidas.

24. | Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

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

26. | Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

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

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

29. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30. . . L
Existe buena administracion de los recursos.

3L . . .
Los jefes promueven la capacitacién que se necesita.

32. | Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33. | Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34. | La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35. | Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

36.

La empresa promueve el desarrollo del personal.
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37. | Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. | El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

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

41. | Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras.

42. | Hay clara definicidn de visién, mision y valores en la
institucion.

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

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

45. . . - .
Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46. ;
Se reconocen los logros en el trabajo.

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

48. . .

8 Existe un trato justo en la empresa.

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

50. | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los

logros.
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Escala de Opiniones SL-SPC

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad
en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere
exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala. ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D

TOTAL DESACUERDO TD

TA|A|I [D|TD

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

Lt

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

(3]

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

»

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

Me siento 1til con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

S C B

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

11. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.

12. Me disgusta mi horario.

13. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

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

15. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

17. El horario de trabajo me resulta incomodo.

18. Me complace los resultados de mi trabajo.

19. Compartir ¢l trabajo con otros compaiieros me resulta
aburrido.

20. En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

23. Existen las comodidades para un buen desempeiio de las
labores diarias.

24, Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas extras.
5. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

2
26. Me gusta la actividad que realizo.
27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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