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Presentacién

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, Filial Los Olivos presentamos la Tesis titulada: “Clima
Organizacional y Satisfaccion del Trabajador en la Direccion General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables
(MIMP), 2014”; en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo; para obtener el grado de: Magister en Gestion
Publica.

El estudio del clima organizacional es algo necesario y fundamental para
cualquier organizacion sea esta publica o privada, ya que este es el indicador mas
preciso que demuestra los niveles que se tienen en la organizacion en cuanto a
relaciones internas; de alli su importancia en cuanto a su estudio, mas aun
cuando se relaciona con otras importantes variables como lo es la satisfaccion del
trabajador.

El desarrollo de la investigacion consta de VII capitulos:

En el Capitulo I: Introduccion, se presenta antecedentes, Fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, justificacion, problema, hipotesis y objetivos.

En el Capitulo I1l: Marco Metodolégico, se muestra las variables,
operacionalizacion de variables, metodologia, tipos de estudio, disefio, poblacion,
muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, métodos de
analisis de datos y aspectos éticos.

En el Capitulo Ill: Resultados

En el Capitulo I1V: Discusion

En el Capitulo V: Conclusiones

En el Capitulo VI: Recomendaciones

En el Capitulo VII: Referencias

Espero sefiores miembros del Jurado que esta investigacion se ajuste a las
exigencias establecidas por vuestra universidad y merezca su respectiva aprobacion.

Lima, setiembre del 2017
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y satisfaccion del trabajador en la Direccion
General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién
Vulnerables (MIMP), 2014, la poblacion constituida por 278 trabajadores en la
Direccion General de Poblacion y Desarrollo y el tamafio de la muestra fue de 278
trabajadores; en los cuales se han empleado la variable: Clima Organizacional y

Satisfaccion del Trabajador

El método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta
investigacion utilizd6 para su proposito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transversal, que recogié la informacion en un periodo
especifico, que se desarroll6 al aplicar los instrumentos: cuestionario de clima
organizacional, el cual estuvo constituido por 44 preguntas, en la escala de Likert
(muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en desacuerdo,
muy en desacuerdo), y el cuestionario de satisfaccion del trabajador con 21
preguntas en la escala de Likert (totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo), que
brindaron informacion acerca del Clima organizacional y La Satisfaccion del
trabajador, a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones, cuyos
resultados se presentan gréfica y textualmente.

La investigacion concluye en que existe evidencia para afirmar que: El clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién del trabajador
en la Direcciébn General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la
Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014; habiéndose encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.663, lo que representd una

moderada asociacion entre las variables.

Palabras claves: Clima Organizacional, Satisfaccion del Trabajador
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Abstract

The present study was designed to determine the overall relationship between
organizational climate and employee satisfaction in the general direction of
population and development (DGPD) of the Ministry of Women and Vulnerable
Population (MIMP), 2014, the population comprised of 278 workers in the general
direction of population and development and the study sample was 278 workers
as well; in which they have used variable: Organizational Climate and Worker

Satisfaction

The method used in the research was the hypothetical-deductive. This
research used for purpose non-experimental design correlational level cross
section, which collected information on a specific period, which was developed to
implement the instruments: questionnaire organizational climate, which consisted
of 44 questions, on the scale Likert (strongly agree, agree, neither agree nor
disagree, disagree, strongly disagree), and worker satisfaction questionnaire with
21 questions on a Likert scale (strongly agree, agree, neither agree nor disagree,
disagree, strongly disagree), who provided information about the organizational
climate and employee satisfaction through evaluating its various dimensions,

whose results are presented graphically and textually.

The research concludes that there is evidence for claims that: The
organizational climate is significantly related to worker satisfaction in the general
direction of population and development (DGPD) of the Ministry of Women and
Vulnerable Population (MIMP), 2014; having found a Spearman Rho correlation
coefficient of 0.663, which represented a moderate association between the

variables.

Keywords: Organizational Climate, Satisfaction Worker
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1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Guevara (2010) realizé la siguiente tesis para obtener el grado de magister en
medicina para el trabajo: Evaluacion de la satisfaccion laboral de los trabajadores
de una empresa petrolera Maturin, Monagas. Se realiz6 una investigacion de
campo, de corte transversal y la muestra estuvo conformada por 72 trabajadores.
La mayoria de los individuos era del género masculino, con edades comprendidas
entre 30 y 40 afios y con méas de 5 afos de antigliedad laboral. Sobre las técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos se utilizd las encuestas de Satisfaccion
Laboral, la determinacion de las variables socio demogréficas y laborales asi
como la evaluacion de los indices de Satisfaccion Laboral y el indice Global de

Satisfaccion.

A las conclusiones que el investigador arribé fueron las siguientes: La
empresa tiene una poblacion importante de adultos jévenes, con experiencia
laboral, evidenciando que este medio de produccion cuenta con talento humano
joven y experimentado, quienes tienen todavia varios afios de carrera profesional
por cumplir. Por ende, la empresa deberia proveer las mejores condiciones para
obtener el mayor nivel de satisfaccién, a fin de reducir las probabilidades de
absentismo y migracién hacia otras empresas. Las respuestas aportadas por los
grupos estudiados son compatibles con los valores encontrados en los indices de
Satisfaccion General y Global, lo cual demostré la relacién existente entre la
percepcion que tienen los trabajadores de su trabajo, las caracteristicas
organizativas y las condiciones que estan presentes en la empresa para el
desempefio de sus funciones. El indice Global de Satisfaccion Laboral evidencio
gue existen diferencias significativas entre la apreciacion de los grupos control y
experimental sobre el asunto estudiado, lo cual justifica la implementacion de
medidas correctivas en la organizacion del trabajo y la mejora de los programas
de Calidad de Vida existentes a través de la gestion de la Gerencia de Recursos
Humanos, con el fin de propiciar el aumento del bienestar psiquico social del

trabajador, lo cual contribuiria positivamente en la productividad general. El
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analisis cualitativo de los datos recolectados, relativo a las experiencias mas
satisfactorias y las mas insatisfactorias de los sujetos de estudio permitid
identificar aquellos factores que consideraron influyentes en la definicion de una
relacion de trabajo productiva y acorde con sus expectativas. El grupo
experimental califico6 como factores de mayor satisfaccion en su vida laboral el

logro, el reconocimiento, el trabajo mismo y la promocion.

Segun el investigador la satisfaccion laboral de los empleados se debe a que
en la empresa existen trabajadores de diversas edades complementando entre
ellos las responsabilidades laborales y apoyandose cuando lo requieren. Por otro
lado, sostienen que el reconocimiento y consideracion a su trabajo juega un papel
importante ya que se siente considerado como persona util a la empresa, es por
ello que las autoridades deben alentarlos a seguir con su trabajo, elogiandolos o
reconociéndoles cuando sea necesario a fin de que se sientan motivados y se
esfuercen por hacer bien las cosas.

Jaramillo y Gonzales (2010) realizaron la siguiente investigacion para
obtener el grado de magister en ingenieria industrial: Nivel de satisfaccion laboral
de los empleados de la alcaldia municipal de la Celia Risaralda. El objetivo de la
presente investigacion fue determinar el indice de satisfaccion laboral de los
empleados de la alcaldia municipal de La Celia Risaralda. A fin de encontrar
mecanismos que ayuden a mejorar el desempefio de éstos en cada una de sus

labores.

A las conclusiones que los autores llegaron fueron las siguientes: Con base
en los resultados se determind el indice de satisfaccion laboral que poseen los
empleados de la alcaldia municipal de La Celia Risaralda es 3.144 %; este
resultado es positivo a pesar de estar en el limite de la valoracion de la
percepcion; siendo maximo 5 y minimo 1. El analisis implica la determinacion de
aquellos factores que afectaron al VPE, los cuales se mencionaran
posteriormente. De acuerdo al estudio realizado sobre Valor Percibido por los
Empleados el indice 18 “Momento Laboral’” de la Dimensién 6 (Desarrollo
Profesional) es la que menos le aporta a la alcaldia de La Celia. El porcentaje de

participacion es del 44% ya que los empleados ven pocas posibilidades de
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ascensos debido a la naturaleza de los cargos y de acuerdo a las politicas alli
establecidas. Continuando con el andlisis de los indices y Dimensiones que
menos le aportan al VPE se encuentra la dimension 4 (Red de conexiones) el
indice 12 (Posibilidades de ascenso), el porcentaje de participacion es de 48%, lo
cual es consecuente al indice anterior debido a las formas y posibilidades de
ascenso. El Indice 1(Satisfaccion con la remuneracion que recibe actualmente)
perteneciente a la Dimension 1 (Salario) lo cual presenta un porcentaje de 54.4%,
cabe anotar que una de las preguntas pertenecientes a este indice es el auxilio de
transporte; donde se evidencia un desconocimiento de cuando se debe 0 no
recibir dinero por este concepto. Los empleados del municipio y de las empresas
publicas viven todos en la cabecera municipal lo cual no representa una gran
distancia para acceder a este subsidio. Una solucién a este inconveniente es
brindar capacitacion respecto a la ley laboral. Con respecto al 2° indice (Relacion
con otros trabajos similares) perteneciente a la Dimension 1 (Salario) presenta un
porcentaje de 56%, cabe resaltar que es el Unico dentro del municipio y este
indice se encuentra relacionado con la pregunta ¢.en otros empleos que he tenido
no me pagaban tan bien como en éste?. En consecuencia las personas no
presentan experiencia en otros empleos dando una respuesta negativa afectando
este resultado. El Gltimo indice que afecta el resultado a la ecuacién final fue el
21 (Ocupacionales) perteneciente a la Dimensién (Dificultades intrinsecas del
trabajo) el cual aporto 60.67% para el resultado final, la pregunta que mas afecto
a este Indice fue la distancia fisica que tienen los empleados con sus comparieros
0 superiores, dado que las instalaciones con que cuenta actualmente la alcaldia
de La Celia no son las mas adecuadas y aptas para el desarrollo de las
actividades diarias, la solucion a este problema se encuentra planificada con la

demolicién y reconstruccion del palacio municipal.

Los investigadores refieren que la satisfaccién laboral por parte de los
empleados es un factor importante para la institucién ya que debido a ella se
sentiran motivados para realizar sus actividades con eficiencia y voluntad.
Asimismo, mejoraran sus relaciones personales con los demas integrantes de la

institucion y ello favorecera el desarrollo institucional.
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Herndndez y Fernandez (2011) realizaron la siguiente investigacion para
optar el grado de Magister en Administracion: Propuesta de creacion de un
instrumento de medicién de clima organizacional para una industria farmacéutica.
El objetivo de la presente investigacion fue crear un instrumento de medicion de
clima organizacional para una empresa farmacéutica, que permita diagnosticar las
percepciones y sentimientos que tienen los trabajadores sobre las estructuras,
procesos y condiciones de su medio laboral. La presente investigacion es de
caracter cualitativo, ya que su objetivo es captar la realidad social a través de los
ojos de la gente que estd siendo estudiada, es decir, a partir de la percepcion que
tiene el sujeto de su contexto laboral. El presente estudio esta compuesto por una
muestra piloto de 71 colaboradores de la empresa farmacéutica. Se entiende por

colaboradores. La muestra estuvo representada por 71 empleados.

A las conclusiones a las que arribaron los investigadores fueron las
siguientes: El recurso humano es el capital empresarial mas valioso, ya que es el
que posee y desarrolla el know how organizacional; por esta razén se hace
imperativo realizar mediciones de clima laboral al interior de las Empresas, ya que
estas nos permiten conocer las percepciones de los colaboradores sobre su
entorno y realizar intervenciones tanto a nivel de disefio o redisefio de estructuras
organizacionales, cambios en el entorno organizacional interno, gestion de
programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de
comunicacién interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los
sistemas de retribuciones, etc., intervenciones que apuntan finalmente al
cumplimiento del plan estratégico de la Organizacion. La medicién de clima
laboral hace que las empresas conozcan las percepciones de los empleados
acerca de las variables que mas inciden en su comportamiento, lo que se refleja
en su desempefio, es decir que permite saber como esas percepciones y/o
representaciones hacen que los individuos se comporten o reaccionen de una
determinada manera. Una vez definidos por la alta gerencia las dimensiones a
medir, se hace necesario precisar factores, sub-factores y operacionalizacion de
cada uno de ellos, con el fin de crear preguntas idoneas que busquen medir lo
gue se pretende. Posterior a este proceso es preciso continuar con la creacién de

un abanico de preguntas, que deben ser puestas a evaluacion por un panel de
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expertos, que logren evaluar la pertinencia y construccibn de las mismas,

buscando que las preguntas midan lo que pretenden.

Es importante que las instituciones conozcan en forma periédica como va el
clima organizacional al interior de la institucion la cual dirige, para ello puede
aplicar algunos instrumentos que le proporcionen indicadores claros y precisos de
como se sienten los empleados dentro de la institucidén a la cual prestan servicios.
Esta evaluacion se realiza con la finalidad de detectar problemas y darle

soluciones en forma oportuna.

1.1.2. Antecedentes Nacionales

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) realizaron la siguiente investigacion para
obtener el grado de magister en administracion estratégica de empresas:
Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades. El objetivo general de la investigacion es aportar indicios sobre
la situacion de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y proponer

explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos.

A las conclusiones que los investigadores arribaron fueron las siguientes:
Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores de las
tres municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que indicaria
que hay posibilidades de mejoria. No existen diferencias significativas en el
reporte del nivel de satisfaccidon laboral medio de los trabajadores de cada una de
las tres municipalidades analizadas. Esto podria deberse a que, en general, ellas
tienen marcos comunes como son: (a) la municipalidad distrital tiene con
estructuras organizacionales bien definidas y semejantes por ley, (b) la normativa
gue las rige y que impacta en las relaciones laborales es la misma, y (c) tienen
una cercana ubicacion geografica y proximidad (Lima Metropolitana y Callao).
Respecto al impacto de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en
cada municipalidad estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades
reportaron el mayor porcentaje para los factores Significacion de la Tarea y

Beneficios Economicos (de Promedio a Satisfecho), lo que indicaria que los
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trabajadores tienen una buena disposicién a su trabajo y estan conformes con el
sueldo percibido. Por otro lado, los trabajadores de la municipalidad A reportaron
un menor porcentaje en su satisfaccion por el factor Reconocimiento Personal y/o
Social, y esto podria deberse a que en esta municipalidad, los trabajadores no
reciben el reconocimiento esperado de sus comparfieros o jefes. Esto estaria

indicando un &rea de posible mejoramiento.

Los investigadores afirman que la satisfaccion laboral juega un papel
preponderante en el desarrollo de una institucion. Las entidades que cuentan con
personal debidamente motivado, valorado, escuchado y tomado en cuenta con
mayor facilidad iran logrando cada uno de sus objetivos y alcanzaran las metas

establecidas.

Valqui (2013) realizé la siguiente investigacion para optar el grado de
Magister en Gestion Publica: Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
servidores del Instituto Nacional Penitenciario aflo 2013. El objetivo de la
siguiente investigacion fue determinar si el clima organizacional se relaciona con
el desemperfio laboral de servidores del Instituto Nacional Penitenciario, afio 2013.
La poblacién lo conforma 170 trabajadores entre personal nombrado decreto
legislativo 276 y Contrato de administracion de servicios (CAS) del Instituto
Nacional Penitenciario. La muestra es probabilistica de tipo aleatorio simple y
considera a 119 trabajadores de la sede central del Instituto Nacional

Penitenciario que laboran en el afio 2013.

A las conclusiones que arribé fueron las siguientes: Se determind que el
clima organizacional se relaciona con el desempeiio laboral de servidores del
Instituto Nacional Penitenciario, afio 2013, comprobandose que existe correlaciéon
positiva media. Se determind que la Autorrealizacion se relaciona con el
desempenfo laboral de servidores del Instituto Nacional Penitenciario, en el afio
2013, comprobandose que existe correlacion positiva media. Se determind que el
Involucramiento Laboral se relaciona con el desempefio laboral de los servidores
del Instituto Nacional Penitenciario, en el afio 2013, comprobandose que existe

correlacion positiva baja. Se determind que la Supervision se relaciona con el
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Desempefio laboral de los servidores del Instituto Nacional Penitenciario, en el
afo 2013, comprobandose que existe correlacién positiva media. Se determiné
gue la Comunicacion se relaciona con el Desempefio laboral de los servidores del
Instituto Nacional Penitenciario, en el afio 2013, comprobandose que existe
correlacion positiva media entre la Comunicacion como componente del clima

organizacional y el desempefio laboral.

El autor refiere que el Clima Organizacional se encuentra relacionado
directamente con el desempefio laboral de los trabajadores. Puesto que los
trabajadores realizardn un trabajo efectivo y eficiente si cuentan con un ambiente
de armonia y buenas relaciones. Es importante que las autoridades promuevan el
dialogo abierto y eviten las barreras de comunicacion que lo Unico que generan es

malestar y malos entendidos.

Sotomayor (2012) realiz6 la siguiente investigacion para optar el grado de
Magister en Planeacion Estratégica: Relacion del Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Sede Central del Gobierno
Regional de Mogquegua, el proposito del mismo, consisti6 en determinar los
niveles de clima organizacional y de satisfaccion Laboral asi como la relacién
entre ambas variables. La muestra estuvo conformada por 109 trabajadores
administrativos que ha constituido la unidad de analisis. Los resultados obtenidos
evidencian que existe predominio del Nivel Medio de Clima Organizacional y del
Nivel Medio de Satisfaccion Laboral asi como una alta relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Trabajadores de la Sede Central
del Gobierno Regional de Moquegua. Resalta la necesidad de propiciar un
adecuado clima organizacional con el objetivo de que los trabajadores se sientan
motivados, valorados y que afiancen su compromiso con su trabajo y la institucion

para el desarrollo de sus actividades cotidianas.

Las conclusiones a las que arribo la investigadora fueron las siguientes: De
los resultados del diagnostico elaborado, y de la aprobacion de las hipotesis
concluimos respecto a la hipétesis general “Los empleados de una empresa

industrial del Departamento de la Libertad, estan comprometidos con su
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Organizacion” que el personal encuestado en la organizacién del caso ilustrativo,
cumple con los principales fundamentos expuestos en el capitulo 2.3, respecto al
Compromiso Organizacional, paginas del 13 al 16, tales como la identificacion,
participacion y lealtad del empleado hacia la empresa La organizacion ha
alcanzado una cultura en que mas del 85% del personal e identifica con la misién,
vision y valores de la empresa; conoce y se preocupa por sus metas de trabajo y
mantiene una retroalimentacion sistematica respecto a localidad de su trabajo;
también esta empresa ha impulsado las relaciones interpersonales de los
empleados para establecer un sentido de comunidad y ademas el personal
considera que si “cumplen con la mision y vision” de la empresa, tendran
estabilidad dentro de una organizacion. El alto grado de compromiso
organizacional alcanzado parece que esta directamente relacionado con la
filosofia de la Calidad Total implementado en la empresa, ya que dicho resultado
obedece a las diferentes medidas o acciones tomadas por la empresa, tales
como: una Gerencia mas participativa, organizacion de equipos de mejora,
formacion de los empleados, promocién de valores, desarrollo profesional,

participacion en la toma de decisiones, etc.

El investigador afirma que hay una relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Es por ello la importancia de conservar dentro de una
institucién un clima laboral de armonia, buenas relaciones a fin de que los
empleados se sientan a gusto en su centro de trabajo y tengan la posibilidad de

demostrar aquello que son capaces de hacer.

1.2 Fundamentos Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1. Bases tedricas de la variable clima organizacional

Segun el Ministerio de Salud (2009) refiere que se define al Clima Organizacional
como:
Las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se

da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
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diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho
trabajo. (p.16)

El término clima organizacional, ha cobrado mayor importancia en estos tiempos,
debido que muchos aspectos de la productividad tienen que ver directamente con
el mejoramiento del mismo; con el transcurrir de los afios su interpretacion ha

tenido el aporte de diversos investigadores, entre ellos citaremos:

Al respecto, Rojas (2010) precisa que:
El clima institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del
ambiente de trabajo percibidas por las diversas actores y asumidas
como factor principal de influencia en su comportamiento. Los
factores del clima sugieren mucho sobre la manera como se
desarrolla el proceso de direccion en la institucion pues es una
variable que afecta sus resultados; asi la productividad, la calidad, la
creatividad y la satisfaccion de las personas que tiene que ver con el

clima. (p.2).

Robbins (2000), quien respecto al Clima Organizacional, indica:
Es la percepcion por el cual los individuos organizan e interpretan
sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su
ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e
interpretamos la entrada sensorial para lograr la comprension de

nuestro entorno (pp.9-10).

Los autores expresan concretamente que el clima institucional es un
conjunto de condiciones que caracterizan a una situacién o circunstancia que
rodean a la persona en su trabajo; es decir el entorno de trabajo que rodea a la
persona influye en su productividad, la misma que si se quiere ver incrementada,

tendra que mejorarse dichas condiciones que favorezcan hacia un mejor clima.

Es muy importante establecer o medir el clima en una institucion, puesto

gue esta se refleja en las percepciones sensoriales del individuo, determinando la
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comprension de su entorno y contribuyendo o desfavoreciendo su productividad
en el trabajo.
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Clima laboral

Mike (2009) refiere lo siguiente:

El clima laboral es conjunto de condiciones que caracterizan a una
situacién o circunstancia que rodean a la persona en su trabajo. El
Clima es el "caracter" de una compafiia. Es necesario identificar a
las personas en la organizacion cuyas actitudes son importantes.

Estudiar a las personas y determinar cuales son sus objetivos,
tacticas y puntos ciegos. Revisar la historia de la compafiia y prestar
especial atencion a las carreras de sus lideres. Es indispensable
entregar toda la imagen con la idea de establecer denominadores
comunes en lugar de agregar todas las partes para obtener una

suma de ellos. (p.2).

El clima laboral viene a ser la gama de condiciones que permiten que la vida
dentro de la institucion sea mas llevadera. Es importante que la empresa
considere como lideres a las personas que son positivas y puedan a través de su
ejemplo y compromiso poder motivar a los demas empleados para realizar las

cosas correctamente en beneficio de la institucion.

Factores que intervienen en el clima organizacional
Existen diversos factores que se pueden asociar a los niveles de clima
organizacional que puedan existir en una institucion, al respecto Alvarez (2010),
refiere que:
Liderazgo. Es la relacion que existe entre jefes y subordinados y el
impacto de la misma en el ambiente laboral.
Relaciones. Son las relaciones que se originan entre el personal. Lo ideal
seria que la empresa o negocio, fuera un lugar en donde cada empleado
desarrollara las actividades que mas disfruta hacer, y por lo cual obtiene
una remuneracion.
Compromiso. Es la lealtad que sienten los empleados hacia la empresa y
gue en muchas ocasiones esta determinado por la percepcion del

compromiso que la empresa tiene para con sus empleados.
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Organizacion. Son los elementos que le dan estructura a la empresa, por
ejemplo: los puestos, las politicas, los procedimientos, los manuales de
operacion, etcétera.

Reconocimiento. El reconocer el trabajo bien realizado es vital para
contribuir a la formacion de un buen ambiente laboral, aunque muchas
veces este factor es olvidado.

Remuneraciones. En la actualidad muchas compafiias estan optando por
esquemas compensacion dinamica en donde se premie de alguna forma
el esfuerzo. Podria creerse que esto solo puede aplicarse a los
departamentos de ventas, sin embargo puede ser aplicado a cualquier
departamento o empresa.

Igualdad. Ante la ley, todos somos iguales sin distincion de sexo, raza o
edad. Esto no significa que se deba dar el mismo trato a todo mundo, y lo
gue es mas, no todas las personas reaccionan de la misma manera a los

mismos estimulos. (pp. 17-20).

El autor en consulta afirma que existe una gama de factores que intervienen
en el clima organizacional y estos son: liderazgo, relaciones interpersonales,
compromiso real, capacidad organizativa, reconocimiento al esfuerzo de cada uno

de los trabajadores, remuneraciones de acuerdo al esfuerzo e igualdad ante la

ley.

Tipos de clima organizacional
En cuanto a los tipos de clima organizacional, existen diversos tipos, dependiendo
de los autores que aborden el tema, al respecto, Atoyo (2011), refiere que:

El clima organizacional puede dividirse en dos grandes tipos: clima

autoritario y clima participativo.

El clima autoritario puede subdividirse a su vez en:

Autoritario explotador: se caracteriza porgue la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.
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Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe confianza
entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin
embargo da la impresién de que se trabaja en un ambiente estable y
estructurado.

El clima participativo se subdivide en:

Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, a los cuales se les permite tomar
decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima,
existe interaccion entre ambas partes y existe la delegacion.
Participaciéon en grupo: en éste existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion. La toma de decisiones persigue
la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma

vertical — horizontal — ascendente — descendente. (pp.45-48).

El autor en consulta afirma que los tipos de clima organizacional son los

siguientes: El clima autoritario que a su vez se encuentra dividido en el clima

autoritario explotador y el autoritario paternalista, en la cual se usan recompensas

y castigos. Y el clima participativo el cual se subdivide en consultivo, el cual se

caracteriza por la confianza y la participacion en grupo en la cual existe confianza

de la direccidon hacia los subordinados.

Caracteristicas del clima organizacional

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario

resaltar sus caracteristicas, al respecto Goncalvez (2007), indica las siguientes:

El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
El Clima es una variable interviniente que media entre los factores

del sistema organizacional y el comportamiento individual.
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Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra
y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales
y los individuos que Ila componen, forman un sistema

interdependiente altamente dindmico. (p.30).

El autor afirma que es importante conocer las caracteristicas que posee el
clima organizacional. Este repercute en la conducta de los empleados y los lleva a
adoptar ciertas conductas. Se mantienen en el tiempo y son asumidos por el
personal nuevo. El clima organizacional varia de empresa a empresa o de

institucion a institucion.

Funciones del clima organizacional

Al respecto de las funciones del clima organizacional Goncalvez (2007) refiere las
siguientes:
Desvinculacion: Lograr que un grupo que actla mecénicamente; un
conjunto de personas que "no esta vinculado" con la tarea que realiza, se
comprometa.
Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de
gue estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inatiles. No se esté facilitando su trabajo, se vuelvan utiles.
Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
gue sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.
Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.
Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional” entre

el jefe y sus colaboradores.
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Enfasis en la produccion: Hace énfasis al comportamiento
administrativo caracterizado por supervision estrecha. La administracion
es Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: Es el comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo.
Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos...
Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones
que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay.

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener
gue estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo
gue hacer, saber que es su trabajo.

Recompensa: La sensacion de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢ Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en
nada?

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefo; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo
gue representan las metas personales y de grupo.

Formalizacién: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas
de practicas normales y las responsabilidades de cada posicion

Conflicto: La sensacion de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un

miembro valioso de un equipo de trabajo.
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Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias
0 no se aplican uniformemente.

Seleccién basada en capacidad y desempefio: El nivel en que los
criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, méas bien
gue en politica, personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores: La importancia con que los errores se tratan en
una forma de apoyo y de aprendizaje.

Adecuacion de la planeacién. El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo. (pp. 36-37.).

Las funciones del clima organizacional son el compromiso que asumen los
trabajadores, eliminar los obstaculos, poseer espiritu de trabajo, se sepan
relacionar con sus comparfieros, tener cercania con el personal administrativo,
buscar elevar la productividad, motivarlos constantemente, ser responsable,
otorgar recompensas por el trabajo que realizan, ser cordial y amable, apoyar en
el trabajo, respetar las normas, ser formales, superar los conflictos, tener
identidad, tener capacidad de desempeifio, tener tolerancia al error y realizar una

planeacién que vaya de acorde a la realidad.

Consecuencias del Clima Organizacional

Indudablemente que claramente esta establecido que niveles adecuados o
inadecuados de clima institucional, pueden favorecer o desfavorecer la
productividad en toda organizacion, sea esta publica o privada, al respecto MINSA
(20009) refiere lo siguiente:
Un buen clima o un mal clima organizacional, tendr4 consecuencias
para la organizacién a nivel positivo o negativo, definidas por la
percepcion que los miembros tienen de la organizacion. Entre las
consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,
adaptacién, innovacion etc. Entre las consecuencias negativas

podemos sefalar las siguientes: inadaptacion, alta rotacién,
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ausentismo, poca innovacién, baja productividad etc. En una
organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales de acuerdo a como este se vea afectado o
beneficiado. El clima organizacional, junto con las estructuras, las
caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen,
forman un sistema interdependiente altamente dinamico. Un
adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas Yy practicas compartidas y
trasmitidas por los miembros de una institucién y que se expresan

como conductas o comportamientos compartidos. (p.34)

El autor precisa claramente que clima organizacional, tendr4 consecuencias
para la organizacion, favoreciendo o desfavoreciendo en consecuencia la
productividad de la misma. Es por ello que las autoridades institucionales deben
considerar estrategias que ayuden a conservar un clima organizacional favorable

el cual se encuentre impregnado por consideracion y buena voluntad.

Dimensiones del clima organizacional

Para la presente investigacion se tomara en cuenta las siguientes dimensiones.

Dimension 1: Potencial humano

MINSA (2009) al respecto afirma lo siguiente:
Constituye el sistema social interno de la organizacién, que esta
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios.
Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que

conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos.
(p.17)

El potencial humano es esencial dentro del desarrollo de una organizacion,
puesto que gracias a su colaboracion y empefio se podran ir alcanzando los

objetivos hasta alcanzar las metas. Las autoridades deben esforzarse por
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conservar satisfechos y debidamente motivados a su personal ya que constituyen

la herramienta principal dentro del trabajo.

Caracteristicas del potencial humano

MINSA (2009) al respecto refiere que las caracteristicas del potencial humano
son: “Liderazgo, innovacién, recompensa y confort.” (p.17). El autor en consulta
afirma que las caracteristicas del potencial humano son el liderazgo que ejerce el
lider, la innovacion constante ya que permite realizar mejoras o brindar
novedades, las recompensas las cuales consiste en reconocer el esfuerzo que se
pone para realizar cada una de las acciones, la recompensa que reciben los
trabajadores como fruto de su esfuerzo y el confort que le otorga la institucién por

el apoyo realizado.

Dimension 2: Disefio Organizacional

MINSA (2009) al respecto afirma lo siguiente:
Las organizaciones son "un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas". En el
aspecto de coordinacidbn consciente de esta definicion estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacién de esfuerzos, un objetivo comdn, la
division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que

generalmente denominan estructura de la organizacién. (p.17)

El clima organizacional, segun el autor en consulta, se refiere a cada una de
las actividades programadas las cuales se encuentran concatenadas unas con
otras y a su vez se encuentran debidamente coordinadas por uno o un grupo de
trabajadores. Es importante que dentro de una institucién se tome en cuenta la
coordinacion de esfuerzos, el tener un objetivo comun, la division del trabajo y la

jerarquia de autoridad para que la empresa o institucion marche adecuadamente.
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Caracteristicas del disefio organizacional

MINSA (2009) al respecto sostiene lo siguiente: “Las caracteristicas del disefio
organizacional son las siguientes: “Estructura, toma decisiones, comunicacion
organizacional, y remuneracion.” (p.17) El autor en consulta refiere que las
caracteristicas del disefio organizacional son las siguientes: Estructura
organizativa, la toma de decisiones oportunas, la comunicacion organizacional y

la remuneracion en forma periddica y oportuna.

Dimension 3: Cultura Organizacional

MINSA (2009) al respecto sostiene lo siguiente:
Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas
comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a
desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de
comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa
organizacion, llegando a convertirse en una organizacion productiva
eficiente o improductiva e ineficiente, dependiendo de las relaciones
gue entre los elementos de la organizacién se establezcan desde un

principio. (pp. 17-18)

El autor en consulta afirma que la cultura organizacional se da gracias a
cada una de las personas que forman parte de la organizacién, las cuales se
encuentran debidamente comprometidas con cada uno de los objetivos y metas
institucionales. Es necesario que dentro de una institucion los empleados sumen
esfuerzos por alcanzar cada uno de los objetivos los cuales haran posible el

cumplimiento de las metas.

Caracteristicas de cultura organizacional

MINSA (2009) al respecto afirma que: “Las caracteristicas de la cultura
organizacional son las siguientes: “ldentidad, Conflicto, Cooperacion vy
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Motivacion.” (p.18). El autor afirma que las caracteristicas de la cultura
organizacional son la identidad que siente cada uno de los empleados por la
empresa, el conflicto que de ser tomado como una oportunidad de aprendizaje, la
cooperacion, en la cual todos se apoyan y la motivacion la cual debera ser en

forma permanente.

Bases Tedricas de la Variable Satisfaccion del trabajador

Concepto de satisfaccion del trabajador

Al respecto el Ministerio de Salud (2009), refiere que: “la satisfaccion del
trabajador es un estado emocional positivo o placentero resultante de la

percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (p.16)

En este orden de ideas, la actitud del trabajador, basada en las creencias y

los valores, que tiene sobre el trabajo que desarrolla

Camacero (2008) al respecto sostiene que:
La satisfaccion del trabajador en su trabajo o laboral puede ser
determinada por el tipo de actividades que se realizan (es decir, que
el trabajo tenga la oportunidad de mostrar tus habilidades y que
ofrezcan un cierto grado de desafio para que exista el interés). Que
los empleados sean bien recompensados a través de sus salarios y
sueldos acordes obviamente a las expectativas de cada uno. Que
las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o
incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas los
empleados buscan dentro del trabajo que su jefe inmediato sea
amigable y comprensible y que los escuche cuando sea necesario,
lo que involucra un ambiente de trabajo adecuado, labor directiva

clara y lo que contribuya a su bienestar. (pp. 75-76)

Aguado (1988, citado en Camacero, 2008) sostiene que:
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La satisfaccion laboral esta basada en la satisfaccion de las
necesidades como consecuencia del &mbito y factores laborales y
siempre estableciendo que dicha satisfaccion se logra mediante
diversos factores motivacionales y lo describe como: el resultado de
diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacién al salario,
la supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre
otros) ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones
familiares, posicion social, recreacion y demas actividades en

organizaciones laborales, politicas y sociales. (p.54)

Los autores en consulta afirman que la satisfaccion laboral son sentimientos,
los cuales se reflejan en acciones o situaciones que se presenten. Los empleados
deben sentir que son tomados en cuenta y valorados como personas y como
trabajadores respetando cada uno de sus derechos. Es importante motivarlos

constantemente para que su rendimiento sea Optimo y con calidad.

Factores que determinan la satisfaccién laboral

Atalaya (2009) afirma que: “Las variables en el trabajo determinan la satisfacciéon
laboral. Las evidencias indican que los principales factores son un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables de

trabajo y colegas cooperadores.” (p.3)

Segun el autor existen determinantes que permiten tener una satisfaccion
laboral personal. Estos son el sentirse bien el puesto que ocupa, tener los
conocimientos necesarios para ejercer eficientemente la labor que le
encomiendan, las recompensas y estimulos laborales, el buen trato, clima
adecuado y las relaciones interpersonales entre cada uno de los integrantes de la
institucion.

Comportamiento organizacional

Atalaya, (2009) al respecto manifiesta que:
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Pocos temas han atraido tanto interés de los estudiosos del
comportamiento organizacional como la relacion entre la satisfaccion
y productividad. La pregunta habitual es si los trabajadores
satisfechos son mas productivos que los insatisfechos. Se entiende
la productividad como la medida de qué tan bien funciona el sistema
de operaciones o procedimientos de la organizacion. Es un indicador
de la eficiencia y competitividad de la organizacion o de parte de ella
En las décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de analisis que
abarcaron docenas de estudios realizados para establecer la
relacion entre satisfaccion y productividad. Estos andlisis no
encontraron una relacion consistente. Sin embargo, en la década de
1990, aunque los estudios distan mucho de ser claros, si se pueden

obtener algunos datos de la evidencia existente. (p.4)

Segun el autor en consulta, la satisfaccion tiene que ver con la
productividad. Si un empleado se encuentra satisfecho o comodo con su puesto
de trabajo, pues realiza un trabajo 6ptimo por consiguiente tendrd una buena
productividad y ello llevara a la institucion al logro de sus objetivos institucionales.

Insatisfaccion de los empleados

Cantera (2010) refiere que los empleados expresan su insatisfaccion de
diferentes maneras. Entre ellas encontramos:
Abandono: La insatisfaccion expresada mediante la conducta
orientada a irse, incluye la busqueda de otro empleo y renuncia.
Expresion: La insatisfaccion expresada por intentos activos y
constructivos por mejorar la situaciéon. Implica sugerir mejoras,
analizar los problemas con supervisores, etc.
Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para
que la situacion mejore. Incluye defender a la organizacion ante
criticas externas y confiar en que la administracion hard lo mas

conveniente.
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Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacion
empeore. Incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de
esfuerzos, y aumento de errores.

La conducta de abandono y negligencia abarca las variables

Rendimiento: productividad, ausentismo y rotacion.

El autor refiere que cuando los empleados se sienten insatisfechos existe
abandono de sus responsabilidades, conductas inadecuadas, busqueda de
nuevas posibilidades laborales, negligencia por descuido y desmotivacion y bajo
rendimiento laboral. Es por ello la importancia de brindar atencién, buenos tratos y
motivacion continua a cada uno de los empleados para que puedan realizar su

trabajo en forma eficiente.

Enfoques de la satisfaccion laboral

Garcia (2010) sostiene gque actualmente, se reconoce la existencia de tres
enfoques fundamentales dirigidos a solucionar la insatisfaccion.
El primer enfoque: consiste en realizar ajustes en las condiciones
de trabajo, la supervision, la compensacion y el disefio del puesto;
de tal forma que estas se adecuen lo maximo posible a las
necesidades y exigencias de los trabajadores.
El segundo enfoque: consiste en trasladar a los obreros a otro
puesto laboral o grupo de trabajo; con el propdsito de alcanzar un
mayor grado de compatibilidad entre sus particularidades subjetivas
y las caracteristicas de la actividad laboral.
El tercer enfoque: consiste en intentar cambiar las apreciaciones y
expectativas que tienen los trabajadores con respecto a su labor.

(p-4)

Segun el autor consultado, existen diversos enfoques de la satisfaccion
laboral siendo los mas resaltantes los siguientes: Reajustar las condiciones de

trabajo de los empleados facilitandoles condiciones adecuadas parta ejercer su
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trabajo con responsabilidad, ubicar a los empleados en funcion a sus condiciones
y habilidades y ensefiarles a valorar su trabajo.
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Dimensiones de satisfaccion laboral

El MINSA (2009) refiere los siguientes:

Dimension 1: Ambiente de trabajo

Abadia (2000) al respecto sostiene que:
El ambiente laboral es un lugar de trabajo saludable el cual debe
favorecer las condiciones para realizar un trabajo adecuado. Se
debe considerar que los espacios laborales deben prestar las
condiciones adecuadas y la seguridad pertinente para las funciones

gue cada empleado realiza. (p. 19)

Por otra parte, Organizacion Mundial de la Salud (2010) afirma lo siguiente:
Un lugar de trabajo saludable es aquel en que los trabajadores y el
personal colaboran en la aplicacibn de un proceso de mejora
continua para proteger y promover la salud, la seguridad y el
bienestar de todos los trabajadores y la sostenibilidad del lugar de
trabajo. Teniendo en cuenta las siguientes consideraciones
establecidas sobre la base de las necesidades previamente
determinadas.
Temas de salud y seguridad en el entorno fisico de trabajo.
Temas de salud, seguridad y bienestar en el entorno psicosocial de
trabajo, con inclusién de la organizaciéon del trabajo y de la cultura
laboral.

Recursos de salud personal en el lugar de trabajo. (p.11)

autores consultados afirman que cada uno de los ambientes de trabajo debe
ser adecuado Yy reunir las condiciones necesarias para preservar la integridad de
los empleados que laboran en la institucion. El factor humano es importante por
ello es necesario protegerlo y mantenerlos a buen recaudo. Asimismo, las

condiciones laborales de una institucion deben ser favorables y deben buscar



39

proteger la integridad de los empleados en todos los aspectos y ambientes de
trabajo.

Vigilancia del ambiente de trabajo

Organizacion Mundial de la Salud (2010) refiere que la vigilancia del ambiente de

trabajo deberia comprender:
La identificacion y evaluacion de los factores peligrosos del medio
ambiente que puedan afectar a la seguridad y la salud de los
trabajadores; la evaluacion de las condiciones de higiene de trabajo
y de los factores de la organizacion del trabajo que puedan
engendrar situaciones de peligro o riesgos para la seguridad y la
salud de los trabajadores; la evaluacion de los medios de proteccion
colectiva e individual; la evaluacion, cuando sea apropiado, de la
exposicion de los trabajadores a los agentes peligrosos, mediante
métodos de vigilancia validos y generalmente aceptados y la
evaluacion de los sistemas de control destinados a eliminar o reducir

la exposicion. (p.18)

Es necesario identificar las zonas de riesgo dentro de la institucién con la
finalidad de darlas a conocer a cada empleado y buscar la forma de reducir estas
zonas de riesgo para conservar su integridad. Es importante en forma periddica
realizar la evaluacion de las zonas de riesgo a fin de corregir en forma oportuna

desperfectos o deficiencias que se puedan presentar.

Dimensién 2: Labor directiva

Abadia (2000) al respecto afirma que:
Los aspectos de la direccién en las organizaciones son muchos y
diversos, pero el ingrediente esencial de cualquier directivo es su
habilidad para manejar eficientemente a las personas. El directivo

necesita estar habituado al manejo de las habilidades humanas y
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sociales, y ser capaz de trabajar con y a través de personas. Detras
de cada accion o informe en una organizacion hay personas. (p.20)

Los directivos de cada una de las instituciones deben estar atentos
observando cada uno de los ambientes laborales y tomando las decisiones y
medidas adecuadas cuando se reporte u observe algun peligro o desperfecto
dentro de la institucion. Cada uno de los ambientes dentro de una entidad debera

estar en correctas condiciones.

Responsabilidad de los directivos

Abadia (2000) al respecto afirma que:
Los directivos tienen la responsabilidad de dirigir. Pero las
organizaciones soOlo pueden conseguir sus objetivos a través del
esfuerzo coordinado de sus miembros. El trabajo de un directivo es
conseguir hacer cosas a través de otras personas. Esto implica la
gestion efectiva de los recursos humanos. Sin embargo, es siempre
importante recordar que lo que se maneja son personas Yy las
personas deben de ser consideradas en términos humanos. A
diferencia de los recursos fisicos, la organizacibn no posee
personas. Las personas aportan Sus propias percepciones,
sentimientos y actitudes a la organizacion, sistemas y estilos de
direccidén, sus deberes y obligaciones y las condiciones bajo las

cuales estan trabajando. (p.2)

os directivos dentro de una institucion tiene la mision de dirigirla hacia el
logro de sus metas trazadas en los tiempos establecidos. Deben considerar a
cada uno de sus empleados como profesionales que aportan al desarrollo
institucional y ver en ellos aliados para el logro de las metas, brindandoles toda la

consideracion que requieren y buen trato.

Labores de direccion
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Abadia (2000) al respecto afirma lo siguiente:
El conjunto de decisiones y acciones encaminadas a conseguir que
se alcance la utilidad de la empresa, a través de las aportaciones de
esfuerzos de todas y cada una de las personas, constituye lo que se
denomina globalmente direccion de la empresa. En realidad, la
direccion se efectla mediante unas labores que abarcan, segun las
empresas, diferentes areas de su organizacion. Todas las labores de
direccién siempre estan estrechamente vinculadas entre si dentro
de una organizacion, e implican el desempefio de unas tareas
especificamente directivas, mediante unas relaciones de
dependencia de unas tareas con otras. Estas dependencias se

suelen también denominar relaciones de jerarquia. (p.19)

Segun el autor las labores de los directivos se encuentran en funcion a las
decisiones que ellos tomen para encaminar a la institucion al logro de sus
objetivos. Debe inmiscuir a todos los agentes que laboran en la problematica
institucional para que entre todos asuman el compromiso de sacar adelante a la
institucion. Los directivos por ser los lideres institucionales tienen que mantener
siempre una actitud positiva, y estar a la busqueda de alternativas de solucién que
permitan solucionar los problemas de formas pertinentes en beneficio de la
institucién. Los miembros directivos tienen que ejercer su autoridad con respeto,
sin trasgredir o vulnerar los derechos de los demas trabajadores. Deben

propender que las relaciones sociales al interior de la institucion sean favorables.

La funcién directiva

Asociacion Espafiola de Directivos (2004) al respecto afirma que:
En toda organizacibn se dan dos tipos de actividades: las
programadas o de mera ejecucion y las directivas. Estas ultimas son
aguellas que suplen todo lo que les falta a las actividades
programadas para que los problemas sean resueltos de hecho. La
funciébn directiva es la que permite que permanezca en

funcionamiento la organizacién. Su definiciéon y la naturaleza de sus
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actividades es compleja y su labor puede recogerse en estas tres
areas de actividad segun exista un paradigma u otro de
organizacion: Actividades estratégicas: formulacion de los objetivos
y metas de la organizacion, actividades ejecutivas: Especificacion y
comunicacién de las actividades que han de ser realizadas por cada
persona para que la organizacion alcance aquellas metas u
objetivos, actividades de liderazgo: Motivacion de las personas para

que efectivamente desarrollen aquellas actividades. (pp.10-11)

Los directivos tienen funciones que cumplir con la responsabilidad que se
requiere, algunas de ellas estdn encaminadas a las ya programadas y las otras
encaminadas a las que se presentan en el diario actuar. En cualquiera de los
casos debe realizarlo con la mayor objetividad posible. Los directivos a diario
deben tomar decisiones a favor de la institucién. Estas decisiones deben ser
objetivas y buscar estrategias pertinentes para la solucién de las situaciones

problematicas que se presenten.

Dimensién 3: Bienestar

Abadia (2000) al respecto sostiene que:
Bienestar hace alusion al buen estado de personas o colectivos,
siendo éste “buen estado” un término completamente relativo, por
ejemplo puede considerarse en estado de bienestar a aquél
individuo que ha acumulado riquezas a costa del deterioro de su
cuerpo o de su mente, debido a que; el rodearse de comodidades y

lujos puede ser visto como bienestar. (p.20)

En una institucion siempre se debe buscar que cada uno de los empleados,
sin importar el area en la cual labora se sienta bien y conforme tanto con el
trabajo, condiciones laborales como con el salario que percibe. De ser asi el

empleado podra producir en forma adecuada para la empresa.
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Por su parte, Oviedo (2010) al respecto sostiene que: “Bienestar laboral es
un concepto amplio en el que numerosos factores influyen de modo determinante,

segun la organizacion y la persona.” (p.1)

Santander (2013) afirma que:
El bienestar laboral compromete el conjunto de programas y
beneficios que se estructuran como solucion a las necesidades del
individuo, que influyen como elemento importante dentro de una
funcional o empresa a la que se pertenece; reconociendo ademas

que forma parte de un entorno social. (p.4)

Por su parte, Dominguez (2013) al respecto sostiene que:
El bienestar laboral radica en la busqueda de mejorar la cotidianidad
en las actividades realizadas por los colaboradores de una
organizacién, al mismo tiempo que promueve el bienestar social, de
los individuos y sus familias. En las empresas existen diferentes
actividades a desempefiar, regularmente son ejecutadas de manera
constante, en largos periodos de tiempo. Por lo que el colaborador
desgasta y atrofia sus recursos fisicos y mentales al pasar de los

afos. (p.2)

El bienestar laboral esta referido a las condiciones que la institucion brinda a
cada uno de sus empleados. Este debe ser favorable debido a que de ello
dependera la produccion de sus empleados. Si los empleados respiran un
ambiente de armonia y concordia, su produccién serd mayor debido a que se

sienten motivados para cumplir sus obligaciones y hacerlas con calidad.

Objetivos del bienestar laboral

Moya, Bayonay Torrado (2013) al respecto mencionan:
Mediar los intereses de la empresa y de los trabajadores, potenciar y
capacitar a los trabajadores logrando su crecimiento tanto personal

como laboral, desarrollar en el trabajador un mayor sentido de
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pertenencia, compromiso Yy motivacion hacia la compafiia o
institucibn a la que pertenezca, labore o0 preste un servicio

mejorando su calidad de vida, proyectado hacia su familia y entorno.
(p-5)

Los objetivos de bienestar laboral tienen que ver con las condiciones
laborales que la institucion genere para sus trabajadores, las capacitaciones y la
identificacion con cada uno de los aspectos que posee la entidad. Es importante
que las autoridades se esfuercen por brindar a sus empleados un ambiente

calido, de armonia y buen trato en forma permanente.

Bienestar Social Laboral y Calidad de Vida

Aguilar, Cruz y Jiménez (2009) refieren respecto al bienestar social laboral y

calidad de vida lo siguiente:
El término calidad de vida en sentido general se entiende como el
optimo de bienestar entre las cinco dimensiones del ser humano:
fisica, mental, emocional, social y espiritual, que caracteriza a
ciertos grupos sociales o comunidades. Incluye, la integracion
familiar, participacion comunitaria activa y estilos adecuados de
vida.
Entre las propuestas mas elaboradas y conocidas sobre calidad de
vida se encuentra la de Desarrollo a Escala Humana (Manfred Max
Neef y otros); la cual postula que la calidad de vida depende de la
posibilidad que tengan las personas de satisfacer adecuadamente
sus necesidades humanas fundamentales. Se identifican como
categorias axiolégicas a las siguientes necesidades: subsistencia,
proteccion, afecto, entendimiento, participacion, ocio, recreacion,
identidad y libertad. Estas necesidades fundamentales cumplen
fines, o categorias existenciales, denominadas, ser, tener, hacer,
estar. Lo que permite la satisfaccion de cada necesidad fundamental
segun cada categoria existencial son llamadas satisfactores (pp.24-
25)
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La satisfaccion laboral que presentan cada uno de los empleados tiene que
ver con calidad de vida que lleva dentro de la institucion. Si se encuentra
satisfecho con la labor que realiza, condiciones laborales, horario, salario
entonces sera un trabajador que tendrd ganas por realizar un trabajo adecuado y
ello contribuira a la mejora de su calidad y condiciones de vida y por consiguiente
el crecimiento de la institucion a la cual le presta sus servicios.

Perspectiva tedrica

Ambiente de trabajo: El ambiente laboral es un lugar de trabajo saludable el cual
debe favorecer las condiciones para realizar un trabajo adecuado. Se debe
considerar que los espacios laborales deben prestar las condiciones adecuadas y
la seguridad pertinente para las funciones que cada empleado realiza. (Abadia,
2000, p. 19).

Bienestar: Bienestar hace alusion al buen estado de personas o colectivos,
siendo éste “buen estado” un término completamente relativo, por ejemplo puede
considerarse en estado de bienestar a aquél individuo que ha acumulado riquezas
a costa del deterioro de su cuerpo o de su mente, debido a que; el rodearse de

comodidades y lujos puede ser visto como bienestar. (Abadia, 2000, p.20).

Clima organizacional: Las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo. (MINSA, 2009,
p.16).

Clima laboral: El clima laboral es conjunto de condiciones que caracterizan a una
situacion o circunstancia que rodean a la persona en su trabajo. El Clima es el
"caracter" de una compafiia. Es necesario identificar a las personas en la
organizacion cuyas actitudes son importantes. Estudiar a las personas y
determinar cuéles son sus objetivos, tacticas y puntos ciegos. Revisar la historia

de la compafia y prestar especial atencién a las carreras de sus lideres. Es
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indispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer denominadores
comunes en lugar de agregar todas las partes para obtener una suma de ellos.
(Mike, 2009, p.2).

Cultura Organizacional: Una organizacién no es tal si no cuenta con el concurso
de personas comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas
las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que se convierte
en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una organizacion
productiva eficiente o improductiva e ineficiente, dependiendo de las relaciones
qgue entre los elementos de la organizacion se establezcan desde un principio.
(MINSA, 2009, pp. 17-18).

Disefio Organizacional: Las organizaciones segun Chester |. Bernard, son "un
sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas”. En el aspecto de coordinacion consciente de esta definicion estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones: la
coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una
jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de la
organizaciéon. (MINSA, 2009, p.17).

Labor directiva: Los aspectos de la direccion en las organizaciones son muchos
y diversos, pero el ingrediente esencial de cualquier directivo es su habilidad para
manejar eficientemente a las personas. El directivo necesita estar habituado al
manejo de las habilidades humanas y sociales, y ser capaz de trabajar con y a
través de personas. Detrds de cada accion o informe en una organizacion hay
personas. (Abadia, 2000, p.20).

Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la organizacién, que
estd compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las
personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la

organizacién y ésta existe para alcanzar sus objetivos. (MINSA, 2009, p.17)
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Satisfaccion del trabajador: La satisfaccion del trabajador es un estado
emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las

experiencias laborales del sujeto” (MINSA, 2009, p.16).
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1.3 Justificacion y relevancia

1.3.1 Justificacion Practica

Toda investigacion debe tener un objetivo bien definido, en el cual se debe
precisar los beneficios que otorgara el nuevo conocimiento que se adquiere y de
esta forma realizar un aporte valioso el cual contribuird para la realizacion de
futuras investigaciones. La presente investigacion se justifica a nivel practico
porque se genera como aporte de esta investigacion, la posibilidad que los
directivos de la Direccion General de Poblacion y Desarrollo del MIMP, 2014,
adopten las acciones para mejorar el clima laboral donde se desenvuelven los
trabajadores. En este sentido DGPD y MIMP deben tener en cuenta los resultados
obtenidos para la revision de sus procedimientos internos y la calidad con que se

ofrecen los servicios.

Con esta informacion, las autoridades competentes de este sector, deben
adoptar las medidas necesarias para mejorar el clima organizacional, proveerles
técnicamente con equipos adecuados y modernos, a fin de que ello redunde en

mayor eficiencia y la satisfaccién laboral por parte de los trabajadores.

No se han realizado investigaciones en la instituciéon en estudio, que
comprendan el clima organizacional a través de sus diferentes dimensiones
(Potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional), tal que

permita adoptar acciones correctivas o mejoras correspondientes.

Es necesario contribuir en investigaciones que abarquen el campo de
administracion, a fin fortalecer aquellos aspectos que permitan brindar un mejor

servicio y de calidad.

Esta investigacion nos brinda indicadores que marcan una problematica en
la variable de estudio la cual serd muy util para la toma de decisiones en cuanto

a los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores en la Direccion General de
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Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién vulnerables
(MIMP), 2014

En esta institucion, se presenta deficiencias en los niveles de clima
organizacional percibido segun los trabajadores en la Direccibn General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) a través de sus diferentes dimensiones, como se
produce este evento y en qué medida favorece o no a la capacidad que se tenga

para mejorar la percepcion de los trabajadores de DGPD.

1. 4 Realidad problematica

En el mundo actual el clima organizacional juega un papel muy importante en la
satisfaccion de cada uno de los trabajadores. Ello constituye, un tema de
preocupacion para las autoridades de los diferentes paises. Por ello, este tema
es abordado en diversas investigaciones con la finalidad de determinar las causas
qgue la generan, y tomar alternativas de solucién acertadas a fin de revertir los

problemas que se presentan con referencia a la problemética expuesta.

Castillo y Pedraza (2011) refieren que:

Se estima muy importante diagnosticar el clima organizacional y de
esta forma analizar criticamente la situacion en la que se encuentra
el ambiente laboral que perciben los empleados; asi se identifican
aspectos que pueden ser mejorados para generar altos niveles de
desempefio y al mismo tiempo identificar las areas clave que
retrasan la productividad, reducen la eficacia y puede generar costos
inesperados en un fututo. (p.10)

El autor consultado afirma que el clima organizacional de las empresas
debe ser la mas adecuada posible, por ello, los lideres deben preocuparse por la
satisfaccion laboral de cada uno de los empleados de la institucion. La
satisfaccion de los empleados juega un papel importante en el desarrollo y

crecimiento institucional. Los empleados deben sentirse a gusto con las
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actividades que realiza al interior de la organizacion para que su produccion sea

adecuada y eficiente.

En el Perl esta problematica continla, pues diversas instituciones tienen
problemas con el clima, debido a lo expuesto es que la satisfaccion laboral de
los empleados presenta dificultades y ello repercute en sus relaciones

interpersonales y desempefio laboral.

El departamento de Lima no es ajeno a esta problematica. En el Ministerio
de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), el clima laboral presenta serias
dificultades. Es importante realizar un diagndstico para conocer las condiciones o
ambiente laboral en funciébn del comportamiento y desempefio laboral del
personal que estard de acuerdo de la percepcién que posea el colaborador de
estos factores, y esta apreciacion personal dependeran de las acciones,
actividades, interrelaciones, y otros aspectos que cada trabajador del Ministerio
tenga. Por eso, el ambiente laboral representa la interaccion de las

caracteristicas personales del personal y las del Ministerio.

Las caracteristicas en el MIMP producen un determinado clima
organizacional que influye en los comportamientos, las motivaciones, etc. de los
trabajadores; que a la larga repercute o tiene muchos efectos en la adaptacion, la
produccién, la productividad, la rotacion, la satisfaccion, etcétera. Por tanto, el
ambiente de trabajo es de vital importancia para el buen funcionamiento y
prestacion de servicios del ministerio. Asi, como en una empresa privada, es muy
relevante las planificacion, la produccion, las ventas, etc.; en una entidad publica
las actividades relativas al bienestar del personal afectara a toda la institucion.
Asimismo, se puede afirmar que el clima laboral incide decididamente en la
eficacia, en la eficiencia, en la produccion y en la productividad; pero,

principalmente en la Satisfaccion del personal del MIMP.

La satisfaccion del trabajador constituye una respuesta emocional positiva al
cargo que el empleado desempenfa y resulta necesario evaluar si el puesto facilita

el cumplimiento de los valores laborales del individuo (Locke, 1984). En el caso



51

contrario se encuentra la insatisfaccion laboral que es una respuesta emocional
negativa hacia el cargo, donde se desconoce, se siente frustracion o un
sentimiento negativo a los valores laborales de uno (Locke, 1976). Asimismo,
existen otras reacciones afectivas relacionadas con el puesto de trabajo, tales
como: el compromiso organizacional y la implicacion en el cargo (Mathieu 1991).
Ademas, la satisfaccién laboral también tiene determinadas dimensiones entre las
mas importantes tenemos: los compafieros, la supervision, el salario, las

posibilidades de promocion y las tareas que se llevan a cabo (Locke, 1984).

La caracteristica principal que los estudios sobre el clima organizacional y
satisfaccion del trabajador se realizan en grandes y medianas empresas y en los
cargos o puestos directivos en la administracion privada. Sin embargo, se adolece
de investigaciones en pequefias organizaciones o unidades productivas y sobre
todo en la administracion publica, motivo por el cual se realiza este trabajo de
investigacién, donde se tiene un numero minimo de personas, la presion, el
control y las relaciones formales e informales presentan caracteristicas

diferenciales con respecto a las existentes en las grandes organizaciones.

El trabajo que se realizara pretende estudiar la relacion entre entre el clima
organizacional y satisfaccidon del trabajador en la Direccion General de Poblacion
y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP),
2014, buscando identificar los factores que lo causan y los efectos que estos

tienen a fin de buscar alternativas de solucion que permitan corregir el problema.

1.4.1 Problema General

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y satisfaccion del trabajador en
la Direccion General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer
y Poblacion Vulnerables (MIMP), 20147
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1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension de ambiente de
trabajo de la satisfaccion del trabajador en la Direccion General de Poblacion y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP),
20147

Problema especifico 2
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension de labor

directiva de la satisfaccion del trabajador en la Direccion General de Poblacion y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP),
20147

Problema especifico 3
¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la dimension de bienestar de

la satisfaccion del trabajador en la Direccion General de Poblacion y Desarrollo
(DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 20147

1.5 Hipétesis

1.5.1 Hipotesis General

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion del
trabajador en la Direccion General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014.

1.5.2 Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1

La dimension de ambiente de trabajo de la satisfaccion del trabajador se
relaciona significativamente con el clima organizacional en la Direccion General
de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014
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Hipotesis Especifica 2

La dimensién de labor directiva de la satisfaccion del trabajador se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccion General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014

Hipotesis Especifica 3

La dimension bienestar de la satisfaccion del trabajador se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccibn General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion del
trabajador en la Direccion General de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014.

1.6.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la dimension de
ambiente de trabajo de la satisfaccion del trabajador en la Direccion General de
Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la dimensién de
labor directiva de la satisfaccién del trabajador en la Direccion General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014
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Objetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la dimension de
bienestar de la satisfaccion del trabajador en la Direccién General de Poblacién y

Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP),
2014



II. Marco metodoldgico
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2.1 Identificacién de variables

Variable 1 Clima Organizacional

Definicion conceptual

Clima Organizacional: Ministerio de Salud (2009, p.16) define al Clima
Organizacional como “las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo”.

Variable 2 Satisfaccion del trabajador

Definicion conceptual

Satisfaccion del Trabajador: Al respecto el Ministerio de Salud (2009)
refiere que es un estado emocional positivo o0 placentero resultante de la

percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.

Definicién operacional

Clima Organizacional: Medicion del clima organizacional mediante un
cuestionario, en sus dimensiones de: Potencial humano, Disefio organizacional,

Cultura organizacional

Satisfaccion del trabador: Medicion de la Satisfaccion del trabajador mediante
un cuestionario, en sus dimensiones de: Dimension Ambiente de Trabajo

Dimensioén Labor Directiva, Dimension Bienestar.



2.2 Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1
Operacionalizaciéon de la variable Clima Organizacional y Satisfaccion del trabajador
Variable Definicién Definicion Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Clima Ministerio de Salud Medicion del clima Compafierismo Ordinal
Organizacional (2009, p.16), define organizacional Autorrealizacion
al Clima mediante un Innovacion
Organizacional como cuestionario, en sus Aceptable
“las percepciones dimensiones de: Condiciones de Regular

Satisfacciéon
Del Trabajador

compartidas por los
miembros de una
organizacién respecto
al trabajo, el ambiente
fisico en que éste se
da, las relaciones
interpersonales  que
tienen lugar en torno
a él y las diversas
regulaciones formales

e informales que
afectan a dicho
trabajo”.

Ministerio de Salud
(2009), refiere que es
un estado emocional
positivo o placentero
resultante de la
percepcion subjetiva
de las experiencias
laborales del sujeto.

Potencial humano
Disefio organizacional
Cultura
organizacional

Medicion de la
Satisfaccion laboral
mediante un
cuestionario, en sus
dimensiones de:
Dimension Ambiente
de Trabajo
Dimension
directiva
Dimension Bienestar

Labor

trabajo Deteriorado

Control

Compromiso
organizacional
Actitud hacia
los directivos
Participacion en
el grupo de
trabajo

Satisfaccion Ordinal
Seguridad
Confianza Alta
Media
Baja

Fuente: Elaboracién Propia (2014)

2.3 Metodologia

El presente trabajo tiene un enfoque de caracter hipotético deductivo.

Segun Bernal (2010). Método Hipotético- Deductivo: “ es el conocimiento que

parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y buscando refutar o falsear

tales hipotesis, para deducir algunas conclusiones que se confronten con los
hechos”. (p. 81)
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2.4 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basica con un nivel descriptivo, en vista que esta
orientada al conocimiento de la realidad tal y como se presenta en una situacion

espacio temporal dada. (Sanchezy Reyes, 1984).
2.5 Disefio de estudio

La presente investigacion tiene un disefio no experimental, transversal y

correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006).

El disefio es no experimental por que se realizan sin la manipulacion
deliberada de las variables y en los que se observan los fendmenos en su
ambiente natural para después analizarlos (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2006).

Es transversal en vista que se trata de un estudio que se realiza en un
momento Unico de tiempo. Es igualmente de nivel correlacional; este disefio

obedece al siguiente esquema
r / M

Doénde:

Ox= Clima Organizacional

Oy= Satisfaccion del Trabajador
r = Coeficiente de Correlacion

M= Grupo (Muestra).

2.6 Poblacion y muestra

2.6.1 Poblacion

La poblacion se encuentra constituida por 278 trabajadores en la Direccion
General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién
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Vulnerables (MIMP), 2014, los cuales se rigen mediante los Decretos Legislativos
N° 276, 728 y 1057.

Tabla 2
Distribucién de la poblacion, segun régimen laboral
Régimen Laboral Poblacion
Decreto Legislativo N° 276 28
Decreto Legislativo N° 728 41
Decreto Legislativo N° 1057 209
Total 278

Fuente: Oficina General de Recursos Humanos - MIMP

Muestra

La muestra es censal al haber aplicado el instrumento a los 278 servidores, que
son el total de la poblacién de la Direccion General de Poblacion y Desarrollo
(DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014.

2.7 Técnicas e instrumentos

2.7.1 Técnicas

La Encuesta: Las encuestas son instrumentos de investigacion descriptiva que
precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en
una muestra representativa de la poblacién, especificar las respuestas y
determinar el método empleado para recoger la informaciébn que se vaya
obteniendo. También es preciso delimitar el tamafio de la muestra y el
procedimiento de eleccion de los elementos componentes. Mediante la encuesta
se entra en contacto con las personas seleccionadas para realizar las entrevistas
a través de diversos medios. Personas que pueden responder debido a su
situacion en el tema objeto de estudio y tienen voluntad de contestar con

sinceridad a las preguntas (Paladines, 2012, p.97).
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2.7.2 Instrumentos

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de Clima Organizacional

Autores: MINSA

Afio: 2012

Tipo de instrumento: Cuestionario.

Objetivo: Esta escala aprecia las caracteristicas y dimensiones del Clima
Organizacional. Evalla y describe las diferentes dimensiones del Clima
Organizacional, como son: Potencial humano, disefio organizacional, cultura
organizacional

Poblacion: Trabajadores de la Direccion General de Poblacién y Desarrollo
(DGPD).

Numero de item: 44

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicaciéon: El sujeto marcara en cada item de acuerdo lo que
considere respecto a su Institucion.

Escala: De Likert

Niveles y rango: Se establecen los siguientes

Niveles Rango

Deteriorado 40-66

Regular 67-132

Aceptable  133-200

Ficha Técnica

Nombre del Instrumento: Cuestionario de satisfaccién del trabajador.

Autor: MINSA

Ano: 2009

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo: Evaluar la satisfaccion laboral de trabajadores

Poblacién: Trabajadores de la Direccion General de Poblacion y Desarrollo
(DGPD).
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Numero de item: 21

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacion: El trabajador marcara en cada item la alternativa de
acuerdo a lo que considere de forma personal

Escala: De Likert

Niveles y Rango: Los niveles y rangos propuestos son:

Niveles Rango
Alta 79-105
Media 50-78
Baja 21-49

Los instrumentos propuestos se presentan en el Anexo 2.
Validez y confiabilidad
La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corrobora

con la validacién de los instrumentos Cuestionarios, que presenta resultados

favorables en el juicio de expertos (Anexo 3).

Tabla 3
Relacion de Validadores
Validador Resultado
Mgtr. Carlos E. Ruiz Orbegoso Aplicable
Dra. Mildred Jénica Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Diaz Dumont Jorge Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Confiabilidad

El instrumento se sometid a la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach,
Tamayo (2007), quien define que: “la obtencion que se logra cuando aplicada una
prueba repetidamente a un mismo individuo o grupo, o al mismo tiempo por

investigadores diferentes, da iguales o parecidos resultados indica que el
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instrumento es confiable.”. (p. 68) El estadistico utilizado es el alfa de Cronbach,
el cual requiere una sola administracion del instrumento de medicion y produce
valores que oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es necesario dividir
en dos mitades a los items del instrumento de medicion, simplemente se aplica la
medicion y se calcula el coeficiente. En este caso la prueba piloto se realizé en 30

participantes.

Tabla 4
Confiabilidad cuestionario de clima Organizacional
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,898 44
Fuente: Elaboracion Propia (2015)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.80, indicaria que el grado

de confiabilidad del instrumento es buena.

Tabla 5
Confiabilidad cuestionario satisfaccion del trabajador

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,899 21
Fuente: Elaboracion Propia (2015)
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Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90, indicaria que el grado

de confiabilidad del instrumento es muy buena.

Procedimiento de recoleccion

La recoleccion de la informacion se desarrollé al aplicar los instrumentos: clima
organizacional, el cual estuvo constituido por 44 preguntas, en la escala de Likert
(muy de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en desacuerdo,
muy en desacuerdo), y el cuestionario de satisfaccion del trabajador con 21
preguntas en la escala de Likert (totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de
acuerdo ni en desacuerdo , en desacuerdo, totalmente en desacuerdo), que
brindaron informacion acerca del Clima organizacional y La Satisfaccion del

trabajador, a través de la evaluacion de sus distintas dimensiones.

2.8 Métodos de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 21,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucién de los datos, la
estadistica descriptiva.

Rho Spearman: “El coeficiente de correlacion por rangos (p) es una medida de
asociacion de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de modo que
entre los objetos o individuos estudiados puede establecerse un orden jerarquico

para las series”. (Avila, 2010, p.225).
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Prueba hipoétesis: Para Torres (1997) “La hipdtesis es un planteamiento que
establece una relacion entre dos o mas variables para explicar y, si es posible,
predecir probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los
fendmenos o las causas y consecuencias de un determinado problema” (p.129)

Nivel de Significaciéon: Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es
significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea

verdadera y 5% de probabilidad de error).

2.9 Aspectos éticos

Se seguira los siguientes principios:

Reserva de identidad de los trabajadores
Citas de los textos y documentos consultados

No manipulacion de resultado.



I1l. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos

Tabla 6
El clima organizacional en la Direccidbn General de Poblacion y Desarrollo
(DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014.

Frecuencia Porcentaje

Deteriorado 45 16,2
Validos Regular 180 64,7
Aceptable 53 19,1
Total 278 100,0

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional (Anexo 2)

Clima Organizacional

60

40

Porcentaje

209

T T T
Deteriorado Regular Aceptable

Clima Organizacional

Figura 1. Diagrama de barras del Clima Organizacional.

Interpretacion
Como se observa en la tabla y figura; el clima organizacional regular representa

un 64.7%, el aceptable un 19.1% y el deteriorado un 16.2%.
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Tabla 7
Satisfaccion del trabajador en la Direccion General de Poblacion y Desarrollo
(DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP).

Frecuencia Porcentaje
Baja 45 16,2
. Media 53 19,1
Validos
Alta 180 64,7
Total 278 100,0

Fuente: Cuestionario de Satisfaccién trabajador (Anexo 2)

Satisfaccion del Trabajador

60

40—

Porcentaje

204

T T T
Baja Media Alta

Satisfaccion del Trabajador

Figura 2. Diagrama de barras de la satisfaccion del trabajador.

Interpretacion

Como se observa en la tabla y figura; la satisfaccion del trabajador alta representa
un 64.7%, la media un 19.1%, finalmente la baja un 16.2%.
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Tabla 8

Dimension de ambiente de trabajo de la satisfaccion del en la Direccion General
de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014.

Frecuencia Porcentaje
Baja 53 19,1
. Media 42 15,1
Validos
Alta 183 65,8
Total 278 100,0

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion trabajador (Anexo 2)

Ambiente de Trabajo

60

40

Porcentaje

207

T T T
Baja Media Afta

Ambiente de Trabajo

Figura 3. Diagrama de barras de la dimension de ambiente de trabajo de la

satisfaccion del trabajador.

Interpretacion
Como se observa en la tabla y figura; dimension de ambiente de trabajo de la
satisfaccion del trabajador en un nivel alta representa un 65.8%, baja 19.1% y

media un 15.1%.
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Tabla 9
La dimension de labor directiva de la satisfaccion del trabajador en la Direccion

General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014.

Frecuencia Porcentaje
Baja 11 4,0
. Media 70 25,2
Validos
Alta 197 70,9
Total 278 100,0

Fuente: Cuestionario de Satisfaccion trabajador (Anexo 2)

Labor directiva

80

70,9

&0

Porcentaje
i

204

T T T
Baja Media Alta

Labor directiva
Figura 4. Diagrama de barras de la dimension de labor directiva de la satisfaccion

del trabajador.

Interpretacion

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de labor directiva de los
trabajadores en un nivel alta representa un 70.9%, en un nivel media representa
un 25.2%, y baja un 4%.
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Tabla 10

La dimension de bienestar de la satisfaccion del trabajador en la Direccion
General de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014.

Frecuencia Porcentaje
Baja 26 9,4
- Media 58 20,9
Validos
Alta 194 69,8
Total 278 100,0
Fuente: Cuestionario de Satisfaccion trabajador (Anexo 2)
Bienestar
60
2
& a0
=
o
s
o
207 [og]
[a4]
1] T T T
Blaja Media Alta
Bienestar

Figura 4. Diagrama de barras de la dimension de bienestar de la satisfaccion del

trabajador.

Interpretacion

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de bienestar de los
trabajadores en un nivel alta representa un 69.8%, en un nivel media representa
un 20.9%, y baja un 9.4%.
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3.2 Contrastacion de hipotesis

3.1.1. Prueba de hipotesis general y especifica

Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién del
trabajador en la Direccion General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables (MIMP), 2014.

Hipotesis Nula.

El clima organizacional no se relaciona significativamente con la satisfaccion del
trabajador en la Direccion General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014

Tabla 11
Correlacion clima organizacional y satisfaccion del trabajador

Correlaciones

Clima Satisfaccién
Organizacional del Trabajador
Coeficiente de correlacion 1,000 ,6635-
Clima Sig. (bilateral) 000
Organizacional 9: ' '
N 278 278
Rho de Spearman . ., .
Satistaccion del Coeficiente de correlacion ,663 1,000
atisfaccion de . .
Trabajador Sig. (bilateral) ,000 .
N 278 278

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

El resultado de 0.663 indica que existe relaciébn positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada, ademas siendo la
significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion del trabajador en la Direccion General de
Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables
(MIMP), 2014
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Hipotesis Especifica 1

La dimension de ambiente de trabajo de la satisfaccion del trabajador se
relaciona significativamente con el clima organizacional en la Direccion General
de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014.

Hipotesis Nula

La dimension de ambiente de trabajo de la satisfaccion del trabajador no se
relaciona significativamente con el clima organizacional en la Direccion General
de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014.

Tabla 12

Correlacién clima organizacional y ambiente de trabajo

Correlaciones

Clima Ambiente de

Organizacional Trabajo
_ Coeficiente de correlacion 1,000 647"
Clima Sig. (bilateral) 000

Organizacional 9: ' '
278 278

Rho de Spearman . ., o
0 q Coeficiente de correlacion ,647 1,000
Ambiente de . .

Trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
N 278 278

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de 0.647 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada, ademas siendo la
significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis especifica 1; se concluye que: La dimension de ambiente de trabajo de
la satisfaccion del trabajador se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Direccion General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014.



73

Hipotesis Especifica 2

La dimensién de labor directiva de la satisfaccion del trabajador se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccion General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014.

Hipotesis Nula

La dimension de labor directiva de la satisfaccion del trabajador no se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccibn General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014.

Tabla 13
Correlacién clima organizacional y labor directiva
Clima Labor directiva
Organizacional
) Coeficiente de correlacion 1,000 ,603"
Clima Sig. (bilateral) 000
Organizacional 9 ' '
N 278 278
Rho de Spearman . , "
Coeficiente de correlacion ,603 1,000
Labor directiva Sig. (bilateral) ,000 .
N 278 278

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de 0.603 indica que existe relaciébn positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacibn moderada, ademés siendo la
significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 2; concluye que: La dimension de labor directiva de la
satisfaccion del trabajador se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Direccion General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables (MIMP), 2014.
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Hipotesis Especifica 3

La dimension bienestar de la satisfaccibn del trabajador se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccion General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables

(MIMP), 2014.

Hipotesis Nula

La dimension bienestar de la satisfaccion del trabajador no se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccibn General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014.

Tabla 14

Correlacién clima organizacional y bienestar

Clima Bienestar
Organizacional

Coeficiente de

L 1,000 601"

Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 278 278

Rho de Spearman Coeficiente d

oe |C|e_n,e e 601" 1,000

) correlacion
Bienestar Sig. (bilateral) 000 .
N 278 278

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de 0.601 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada, ademas siendo la
significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 3; concluye que: La dimension bienestar de la satisfaccion del
trabajador se relaciona significativamente con el clima organizacional en la
Direccion General de Poblaciéon y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y
Poblacion Vulnerables (MIMP), 2014.
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En cuanto a la hipétesis general, siendo que el resultado del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue de 0.663, indica que existe relacion positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada,
demostrandose que existe una asociacion entre las variables clima organizacional
y satisfaccion del trabajador, lo que corrobora lo planteado por Guevara (2010),
puesto que se coincide en afirmar que la satisfaccion laboral de los empleados se
debe a que en la empresa existen trabajadores de diversas edades
complementando entre ellos las responsabilidades laborales y apoyandose
cuando lo requieren. Por otro lado, sostienen que el reconocimiento y
consideracion a su trabajo juega un papel importante ya que se siente
considerado como persona util a la empresa, es por ello que las autoridades
deben alentarlos a seguir con su trabajo, elogiandolos o reconociéndoles cuando
sea necesario a fin de que se sientan motivados y se esfuercen por hacer bien las

Ccosas.

Asi mismo respecto a Jaramillo y Gonzales (2010), se coincide en afirmar
que la satisfaccion laboral por parte de los empleados es un factor importante
para la institucion ya que debido a ella se sentirdn motivados para realizar sus
actividades con eficiencia y voluntad. Asimismo, mejoraran sus relaciones
personales con los demas integrantes de la institucion y ello favorecera el

desarrollo institucional.

Igualmente con Hernandez y Fernandez (2011), se coincide en afirmar que
es importante que las instituciones conozcan en forma periédica como va el clima
organizacional al interior de la institucién la cual dirige, para ello puede aplicar
algunos instrumentos que le proporcionen indicadores claros y precisos de como
se sienten los empleados dentro de la institucion a la cual prestan servicios. Esta
evaluacion se realiza con la finalidad de detectar problemas y darle soluciones en

forma oportuna.

La presente investigacion corrobora lo planteado por Alfaro, Leyton, Meza y
Saenz (2012), puesto que la satisfaccion laboral juega un papel preponderante en

el desarrollo de una institucion. Las entidades que cuentan con personal
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debidamente motivado, valorado, escuchado y tomado en cuenta con mayor
facilidad iran logrando cada uno de sus objetivos y alcanzaran las metas

establecidas.

Igualmente con Valqui (2013), se coincide en afirmar que el Clima
Organizacional se encuentra relacionado directamente con el desempefio laboral
de los trabajadores. Puesto que los trabajadores realizaran un trabajo efectivo y
eficiente si cuentan con un ambiente de armonia y buenas relaciones. Es
importante que las autoridades promuevan el dialogo abierto y eviten las barreras

de comunicacién que lo Unico que generan es malestar y malos entendidos.

Finalmente con Sotomayor (2012), se coincide en afirmar que hay una
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral. Es por ello la
importancia de conservar dentro de una institucion un clima laboral de armonia,
buenas relaciones a fin de que los empleados se sientan a gusto en su centro de

trabajo y tengan la posibilidad de demostrar aquello que son capaces de hacer.

Respecto a la primera hipétesis especifica, el resultado de 0.647 indica que
existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada, ademas siendo la significancia bilateral p=0.000<0.05, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1; se concluye que:
La dimension de ambiente de trabajo de la satisfaccion del trabajador se
relaciona significativamente con el clima organizacional en la Direccion General
de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014.

Respecto a la segunda hipétesis especifica, el resultado de 0.603 indica que
existe relacién positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de
correlacion moderada, ademas siendo la significancia bilateral p=0.000<0.05, se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 2; concluye que: La
dimension de labor directiva de la satisfaccion del trabajador se relaciona

significativamente con el clima organizacional en la Direccion General de
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Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 2014,

Respecto a la tercera hipotesis especifica, el resultado de 0.601 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademés se encuentra en el nivel de
correlacion moderada, ademas siendo la significancia bilateral p=0.000<0.05, se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3; concluye que: La
dimensién bienestar de la satisfaccion del trabajador se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccibn General de
Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables
(MIMP), 2014.

De los hallazgos encontrado se puede indicar que el clima organizacional
regular representa un 64.7%, el aceptable un 19.1% y el deteriorado un 16.2%.

Igualmente la satisfaccion del trabajador alta representa un 64.7%, la media

un 19.1%, finalmente la baja un 16.2%.



V. Conclusiones
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La presente investigacion demuestra que la dimensién de ambiente
de trabajo de la satisfaccion del trabajador se relaciona
significativamente con el clima organizacional en la Direccion
General de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer
y Poblacion Vulnerables (MIMP); habiéndose encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.647, lo que

representd una moderada asociacion entre las variables.

Se demuestra que la dimension de labor directiva de la satisfaccion
del trabajador se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Direccion General de Poblacién y Desarrollo
(DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP);
habiéndose encontrado un coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0.603, lo que representd una moderada asociacién entre las

variables.

Se demuestra que la dimensién bienestar de la satisfaccién del
trabajador se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Direccion General de Poblacién y Desarrollo
(DGPD) del Ministerio de la Mujer y Poblacion Vulnerables (MIMP);
habiéndose encontrado un coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0.601, lo que representd una moderada asociacion entre las

variables.

Finalmente se demuestra que el clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion del trabajador en la Direccion
General de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la Mujer
y Poblacion Vulnerables (MIMP); habiéndose encontrado un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.663, lo que

representod una moderada asociacion entre las variables.
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Habiéndose demostrado la importancia que tiene el clima
organizacional, es importante promover un espacio en el que el
trabajador se desenvuelva adecuadamente, tal que promueva

igualmente en su satisfaccion.

Se sugiere, que la institucion brinde oportunidades de desarrollo al
trabajador. Por ello la importancia de conocer las areas de interés

de cada trabajador.

Cuando la institucion considere que los objetivos se han cumplido,
es importante reconocerlo, y que el trabajador sea parte de ese

reconocimiento, tal que contribuya a un mejor clima organizacional.

Es importante que la empresa promueva una actividad social o pro-
ambiental, ademas de una buena politica, que los empleados
trabajen como equipo en pos de un objetivo en que se refleje la parte

humana.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DEL TRABAJADOR EN LA DIRECCION GENERAL DE POBLACION Y DESARROLLO (DGPD) DEL MINISTERIO DE LA MUJER Y POBLACION

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL:

¢, Qué relacion existe entre el clima
organizacional y satisfaccion del
trabajador en la Direccién General
de Poblacion y Desarrollo (DGPD)

del Ministerio de la Mujer vy
Poblacion  Vulnerables  (MIMP),
20147

PROBLEMAS SECUNDARIOS

¢, Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la dimensién de
ambiente de trabajo de la
satisfaccion del trabajador en la
Direccién General de Poblacién y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de
la Mujer y Poblacién Vulnerables
(MIMP), 20147

¢, Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la dimension de
labor directiva de la satisfaccion del
trabajador en la Direccion General
de Poblacion y Desarrollo (DGPD)

del Ministerio de la Mujer vy
Poblacion  Vulnerables  (MIMP),
20147

¢, Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la dimensién de
bienestar de la satisfaccion del
trabajador en la Direccion General
de Poblacion y Desarrollo (DGPD)

del Ministerio de la Mujer vy
Poblacion  Vulnerables  (MIMP),
2014?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y
satisfaccion del trabajador en la
Direccién General de Poblacion y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la
Mujer 'y Poblacion  Vulnerables
(MIMP), 2014,

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar la relacién que existe
entre el clima organizacional y la
dimension de ambiente de trabajo de
la satisfaccién del trabajador en la
Direccién General de Poblacion y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la
Mujer 'y Poblaciéon  Vulnerables
(MIMP), 2014

Determinar la relacibn que existe
entre el clima organizacional y la
dimension de labor directiva de la
satisfaccion del trabajador en la
Direccion General de Poblacion y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la
Mujer 'y Poblacion  Vulnerables
(MIMP), 2014

Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y la
dimension de bienestar de la
satisfaccion del trabajador en la
Direccién General de Poblacion y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la
Mujer 'y Poblacion  Vulnerables

HIPOTESIS GENERAL:

El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion
del trabajador en la Direccién General
de Poblacion y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacién
Vulnerables (MIMP), 2014.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

La dimensién de ambiente de trabajo de
la satisfaccion del trabajador se
relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Direccién General
de Poblaciéon y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacién
Vulnerables (MIMP), 2014

La dimension de labor directiva de la
satisfaccion del trabajador se relaciona
significativamente con el clima
organizacional en la Direccién General
de Poblaciéon y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014

La dimension bienestar de la
satisfaccion del trabajador se relaciona
significativamente con el clima
organizacional en la Direccién General
de Poblacién y Desarrollo (DGPD) del
Ministerio de la Mujer y Poblacion
Vulnerables (MIMP), 2014

\Variable 1:  CLIMA ORGANIZACIONAL
Dimensiones Indicadores items Niveles
POTENCIAL Comparierismo DEL 1-7 Aceptable
HUMANO Autorrealizacion DEL 9-19
Innovacién DEL 20-21 Regular
DISENO Condiciones de trabajo DEL 22-29 Deteriorado
ORGANIZACION (Control DEL 30-32
AL
CULTURA Compromiso organizacional DEL 33-36
ORGANIZACION |Actitud hacia los directivos DEL 37-40
AL Participacion en el grupo de DEL 41-44
trabajo
Variable 2: SATISFACCION DEL TRABAJADOR
Dimensiones Indicadores items Niveles
/Ambiente de Satisfaccion Del (01) al (11)
Trabajo
Labor directiva  |Seguridad Del (12) al (16) ALTA
Bienestar Confianza Del (17) al (21)
MEDIA
BAJA
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(MIMP), 2014

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO

Recibe igualmente el nombre de
investigacion  pura, te6rica o
dogmaética, porque parte de un
planteamiento de marco teérico y
permanece en él; su finalidad es
formular nuevas teorias o modificar
las existentes, en incrementar los
conocimientos cientificos o]
filoséficos, teniendo presente de no
contrastarlos con ningln aspecto
referido practico. (Tamayo, 2010, p.
8).

NIVEL: Correlacional
DISENO: No experimental

El disefio no experimental, de corte
transeccional, segin Hernandez. et
al. (2010, p.149), se realizan sin la
manipulacion deliberada de
variables y en los que soélo se
observan los fenémenos en su
ambiente natural para después
analizarlos. El esquema a utilizar es
el siguiente:

POBLACION:

Constituido por 278 trabajadores en
la Direccion General de Poblacion y
Desarrollo (DGPD) del Ministerio de la
Mujer 'y Poblacion  Vulnerables
(MIMP), 2014

TIPO DE MUESTRA:

Censal

TAMARO DE MUESTRA:

278 trabajadores

Enfoque: Cuantitativo

VARIABLE 1
ORGANIZACIONAL
TECNICA: ENCUESTA

CLIMA

INSTRUMENTOS: CUESTIONARIO
AUTOR:  MINSA

ANO: 2012

MONITOREO: OCTUBRE -
DICIEMBRE 2014

AMBITO DE APLICACION:
DIRECCION GENERAL DE

POBLACION Y DESARROLLO (DGPD)
DEL MINISTERIO DE LA MUJER Y
POBLACION VULNERABLES (MIMP)
FORMA DE  ADMINISTRACION:
DIRECTA

VARIABLE: SATISFACCION
TRABAJADOR

TECNICAS: ENCUESTA
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO.
AUTOR: MINSA

ANO: 2008.

MONITOREO: OCTUBRE -
DICIEMBRE 2014

AMBITO DE APLICACION:
DIRECCION GENERAL DE

POBLACION Y DESARROLLO (DGPD)
DEL MINISTERIO DE LA MUJER Y
POBLACION VULNERABLES (MIMP)

DESCRIPTIVA:
Tablas de contingencia, Figuras

DE PRUEBA:

Prueba hipétesis

Para Torres(1997) “La hipotesis es un planteamiento que establece una relacién entre
dos o més variables para explicar y, si es posible, predecir probabilisticamente las
propiedades y conexiones internas de los fenébmenos o las causas y consecuencias de
un determinado problema” p.(129)

Nivel de Significancia:

Si s es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es significativo en el nivel de
0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea verdadera y 5% de probabilidad de
error). Si s es menor a 0.01, el coeficiente es significativo al nivel de 0.01 (99% de
confianza de que la correlacion sea verdadera y 1% de probabilidad de error).
(Hernandez, et al.: 2006; 445).

Rho spearman:

El coeficiente de correlacién de Spearman es una prueba no paramétrica cuando se
desea quiere medir la relacion entre dos variables y no se cumple el supuesto de
normalidad en la distribucion de tales valores (Universidad Los Angeles de Chimbote,
2013, p.1).




91

FORMA
DIRECTA

DE

ADMINISTRACION:
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INSTRUMENTOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO

Agradeciendo por anticipado su valioso tiempo, por favor sirvase completar este
cuestionario, la informacién que nos proporcione serd tratada de forma CONFIDENCIAL

Y ANONIMA.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada una de
las interrogantes y marca con una (X) la alternativa
que crea conveniente. Segun la tabla de
valoracion siguiente: (Duracién aproximada: 20
minutos)

P NWA~O

TABLA DE VALORACION
Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
En desacuerdo
Muy en desacuerdo

Dimension: POTENCIAL HUMANO

Nro Indicador; COMPANERISMO

valoracion

items

112 3|4|5

cuando tienes un problema?

¢ Existe apoyo por parte de tus compafieros de trabajo

comparieros?

¢ Existe un buen nivel de convivencia entre tus

comparieros?

¢ Existen discusiones por desacuerdos internos entre tus

¢ El nivel de comunicacion con tus compafieros es fluido?

¢ Se lleva Usted bien con sus compafieros?

entr6 en la institucion?

¢Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted

¢, Cree que Usted y sus comparieros se llevan bien?

0 (N o o|h~]| W

amigos?

¢ Considera que sus comparieros son ademas sus

Indicador: AUTORREALIZACION

valoracion

items

profesional?

¢ En esta institucion me siento realmente realizado como

1 o
0 los cargos directivos?

¢.En esta institucion sélo vale el contubernio para ocupar

11 trabajo?

¢ Considera usted que tiene la suficiente autonomia en su

12 | ¢Considera usted que se siente realizado en su trabajo?

13 ~ o
entre sus comparfieros en la institucion?

¢ Existe mucha rotacion o cambio de puestos de trabajo

14 L
con la experiencia que usted posee?

¢El puesto que ocupa en la Institucion esta en relacion

15 |¢Su puesto esta en relacion con su titulacion académica?




16

¢ Existen posibilidades reales de ascender en su
Institucion?

17

¢Le gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro
de su Institucion?

18

¢, Considera usted que en su Institucion realiza un trabajo
atil?

19

¢ Considera usted que en su Institucion es posible la
promocioén laboral por buen rendimiento laboral?

Indicador: INNOVACION

valoracion

items

20

¢ En esta institucion se valora positivamente el hacer las
cosas de modo diferente?

21

¢, Considera usted que en su Institucion su jefe o jefes
escuchan las opiniones y sugerencias de los docentes?

Dimension: DISENO ORGANIZACIONAL

Indicador: CONDICIONES DE TRABAJO

valoracion

items

2 13|4

22

¢En el espacio fisico del lugar donde trabaja esta
disefiado adecuadamente?

23

¢El ambiente fisico del lugar donde trabaja existe ruidos,
olores, humo o similares que incomodan tu trabajo?

24

¢ Considera usted que su trabajo es lo suficientemente
variado?

25

¢ Su jefe o superiores le tratan bien, con amabilidad?

26

¢, Considera usted que en su Institucion existe igualdad
entre hombres y mujeres, a la hora de ocupar puestos de
trabajo?

27

¢, Considera usted que en su Institucion tiene un cierto
nivel de seguridad en su puesto de trabajo, de cara al
futuro?

28

¢, Considera usted que en su Institucién existe buena
comunicacion de arriba a abajo entre jefes 'y
subordinados?

29

¢, Considera usted que en su Institucién existe buena
comunicacion de abajo a arriba entre subordinados y
jefes?

Indicador: CONTROL

valoracion

items

30

¢ En esta institucion el control se utiliza s6lo como
mecanismo de persecucion para reprimir a los supuestos
opositores?

31

¢ Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su
jefe?

32

¢ Considera que tiene Usted un jefe justo?

Dimension: CULTURA ORGANIZACIONAL

Indicador: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

valoracion

93



items 2 13| 4
¢, Cual cree Ud., que es el grado de compromiso con los
33 |objetivos institucionales que muestran los administrativos
y docentes de la institucion?
34 ¢Muchos parecen estar s6lo pendientes del reloj para
retirarse del trabajo?
35 ¢ Considera usted que tiene la suficiente capacidad de
iniciativa en su trabajo?
36 ¢ Si de alejaria de la institucion, extrafaria a sus
comparieros de trabajo?
Indicador: ACTITUD HACIA LOS DIRECTIVOS valoracién
items 2 13| 4
37 ¢ Es muy agradable comunicarse con los directivos de la
institucion?
38 ¢La direccién ayuda a propiciar un Clima Institucional
agradable?
39 |¢Tiene usted comunicacion con su jefe?
40 ¢, Se considera usted valorado por el puesto de trabajo que
ocupa?
Indicador: PARTICIPACION EN EL GRUPO DE valoracién
TRABAJO
items 2 13| 4
a1 ¢,Cuando la Direccién organiza grupos de trabajos
participo activamente?
42 ¢ Considera usted que sus ideas son escuchadas por su
jefe o superiores?
43 ¢, Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y
compafieros?
44 | ¢ Considera que su jefe es participativo

Fuente: MINSA (2009).
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INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2 SATISFACCION DEL TRABAJADOR.

Cuestionario

INSTRUCCIONES: Estimado Servidor, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
informacidn sobre Su Satisfaccion Laboral. Le agradeceria leer atentamente y marcar con un (X) la
opcion correspondiente a la informacién solicitada, la presente es totalmente andénima y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD EN SU RESPUESTA, En
beneficio de la mejora continua.

Género:

Area donde labora:;

DIMENSION DE AMBIENTE DE TRABAJO

Totalmente de
acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo

1.- Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de
trabajo son claros, por tanto sé lo que se Espera de mi.

2.- El trabajo en mi servicio esta bien organizado.

3 .-En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y
desarrollar mis habilidades.

4.- Se me proporciona informacién oportuna y adecuada
de mi desempefio y resultados Alcanzados.

5 .-Siento que puedo adaptarme a las condiciones que
ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo

6 .-La institucién me proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos Suficientes para tener un
buen desempefio en el puesto.

7.- En términos Generales me siento satisfecho con mi
centro laboral.

8.- Tengo un conocimiento claro y transparente de las
politicas y normas de personal de la Institucion.

9.- Creo que los trabajadores son tratados bien,
independientemente del cargo que ocupan

10 .-El ambiente de la institucién permite expresar
opiniones con franqueza, a todo nivel sin
temor a represalias

11.- El nombre y prestigio del Ministerio del Interior es
gratificante para mi.

DIMENSION DE LABOR DIRECTIVA.

12.-Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen
por un trabajo bien hecho.

13.-Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de
manera creativa y buscan constantemente la innovacion y
las mejoras.




14.- Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico
y conocimientos de sus funciones.

15.- Los Directivos y Jefes toman decisiones con la
participacion de los trabajadores del Establecimiento.

16.- Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del rumbo de la institucién.

DIMENSION DE BIENESTAR

17.- Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacién
que permita mi desarrollo humano..

18.- Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al
trabajo que realizo.

19.- La institucién se preocupa por las necesidades
primordiales del personal. Interrelacion con los
Compafieros de Trabajo

20.- Los compafieros de trabajo, en general, estamos
dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar las
tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo.

21.- Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles
para resolver los reclamos de los Trabajadores.
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ANEXO 3
VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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ANEXO 4
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5
5
2
3
5
2
5
5
5
2

5
5
1
5
5
5
3
5
2
5
5
5
5
3
5
5
5
2
3
5
2
5
5
5
2

5
2
1
5
1
5
3
5
2
5
5
5
5
3
5
2
5
2
3
5
2
5
5
1
5

51 {3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

52 |3(2|5|5|3|5|5|5|5]| 3
53 |3(1[3|2|2|2]|3|2|2]|2

54 13]2(2|3[3|3|2(3|3|3

55 |11(1(2|5|3|5|2|5|5]| 3
56 |1(3|2|2|4|2]|2|2|2]| 4
57 |3|5[5|5|3|5|5|5|5]| 3
58 |3(2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

59 |3(2[5|5|3|5|5|5|5]| 3
60 |3(1[3|2|2|2]|3|2|2]|2

61 |4(5|3|4|4|4|3|4|4|4 |4
62 |3(5[(2|5|3|5|2|5|5]| 3
63 |3(2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

64 |[3|5(5|5[|5[|1|5(5|5|5

65 [3|5|5|5|5|5|5|5|5| 5

66 [3|2(5|5[3|5|5(5|5|3

67 [3|2|5|5[|3|5|5(5|5|3
68 |3(2[2|3|3[3]|2|3|3]| 3

69 [3|5[/2|5[3|5[|2|5|5|3

70 |1(1|2|2|4|2|2|2|2]| 4
71 |3|5[5|5|3|5|5|5|5]| 3
72 |3|5[5|5|3|5|5|5|5]| 3

73 13|2|5|5[3|5|5[5|5| 3

74 13(2[5|5|3|5|5|5|5]| 3

75 13(2[2|3|3[3|2|3|3]| 3
76 [3|5[|2|5[3|5[|2|5|5|3

77 |3]2|5|5[3|5|5(5|5| 3

78 |3|5[/5|5[3|5|5(5|5|3

79 [3|1(3|2(2|2|3|2|2]|2
80 |3(2[2|3|3|3|2|3|3]|3

81 |1(1(2|5(3|5|2|5|5]| 3
82 |1(3|2|2|4|2]|2|2|2]| 4
83 |3|5[|5|5[3|5|5(5|5|3

84 [3|2[(5|5[3|5|5(5|5|3

85 (3|2(5|5[3|5|5(5|5| 3
86 [3|1(3|2[2|2|3|2|2]|2

87 |4|5|3|4|4|4|3|4|4|4 |4
88 [3|5[2|5[3|5|2|5|5|3

89 |1(1|2|2|4|2]|2|2|2]| 4
90 [3|5[|5|5[|5[|1|5(5|5|5

91 |3|5[5|5|5[|5|5|5|5| 5

92 |1(1f1|1|3|1|1|1|1]|3

93 |3|2|5|5[3|5|5(5|5|3

94 |3(2(2|3|3[3|2|3|3]| 3

95 [3|5(2|5[3|5[|2|5|5|3

9% |1(1|2|2|4|2]|2|2|2]| 4
97 |3|5[(5|5(3|5|5(5|5| 3

98 [3|5[|5|5[3|5|5(5|5|3

99 [3|2(5|5(3|5|5(5|5| 3

100|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

101(3(2|2(3|3|3|2|3|3|3

102|3|5|2|5|3|5|2|5|5]| 3

103|1|1|2|2|4|2|2|2|2]| 4

104|3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

105(3|1|3|2|2|2|3|2|2]| 2

106 (3(2|2(3|3|3|2|3|3|3

107(1({1|2|5|3|5[|2|5|5| 3

108 (1(3|2(2|4|2|2(|2|2| 4

109|3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

110(3|2|5(5|3|5|5|5|5| 3

111 (1(1)1f1|3|1|1|1|1|3

112(3|2|5[(5|3|5|5|5|5| 3
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175(3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

176 |3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

177(3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

1783|1|3|2|2|2|3|2|2]| 2

179|4|5|3|4|4|4|3|4|4| 4| 4

180(3|5|2|5|3|5|2|5|5]| 3

181|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

182(3|5|5|5|5|1|5|5|5| 5

183|3|5|5|5|5|5|5|5|5]| 5

184(3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

185(3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

186(3|2|2|3|3|3|2|3|3]| 3

187(3|5|2|5|3|5|2|5|5]| 3

188 |1(|1(|2|2|4|2|2(|2|2]| 4

189(3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

190|3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

191|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

19213]2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

19313)2|2|3|3|3|2|3|3]| 3

194 (3|5|2|5|3|5|2|5|5]| 3

195|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

196 |3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

197 (3|1|3[2|2|2|3|2|2| 2

1983)2|2|3|3|3|2|3|3]| 3

199(1(1|2|5|3|5|2|5|5]| 3

200|1(|3|2|2|4|2]|2|2|2]| 4

201|13|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

202|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

203|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

204 |3|1(3|2|2|2|3|2|2|2

205|4|5|3|4|4]|4|3|4]|4| 4|4
206|3|5(2|5|3|5[|2|5|5]| 3

207 |1|1|2|2|4]|2]|2|2|2]| 4

208 |3|5|5|5|5|1|5|5|5|5

209|3|5|5|5|5|5|5|5|5]| 5

210(1|1(1|1|3|1|1|1|1|3

211|13|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

212|13|2|12|3|3|3]|2|3|3]| 3

213|3|5|2|5|3|5|2|5|5]| 3

2141|112 |2|4|2]|2|2|2]| 4

215|3|5|5|5|3|5|5|5|5| 3

216|3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

217|3|2|5|5|3|5|5|5|5| 3

218|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

219|3|2|2|3|3|3|2|3|3]| 3

220|3|5|2|5|3|5|2|5|5]| 3

221|1|1|2|2|4|2|2|2|2| 4

222|3|5|5|5|3|5|5|5|5| 3

223|3|1|3|2|2|2|3|2|2| 2

22413|2|12|3|3|3]|2|3|3]| 3

225|1|1|2|5|3|5[|2|5|5]| 3

226 |1|3|2|2|4]|2]|2|2]|2]| 4

227|3|5|5|5|3|5|5|5|5| 3

228|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

229 |1|1(1|1|3|1|1|1|1|3

230|13|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

231|4|5(3|4|4|4|3|4(4]| 4|4

232|3|5|2|5|3|5[|2|5|5]| 3

233 |1|1|2|2|4|2|2|2|2| 4

23413|5|5|5|5|1|5|5|5|5

235|3|5|5|5|5|5|5|5|5]| 5

236 (1|1(1|1|3|1|1|1|1|3
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27314|2(3|3|3|3|3|5|5]| 3

274 (4(2|3|3|3|3|3|5|5| 3

27514|2(3|3|3|3|3|5|5]| 3

276 (4(2|3|3|3|3|3|5|5| 3
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Bienestar en el
trabajo

SATISFACCION TRABAJADOR PRUEBA PILOTO

Interaccioén de los
Jefes

Condiciones de trabajo

5
5
5
5
5
2
4
5
4
5
5
1
5
5
5
3
5
2
5
5
5
2
3
5
5
3
5
4
3
5

1|2({3|4|5(6|7|8(9(10(11|12(13|14|15|16|17(18|19|20 |21

Ne°

1(3[|2|5|5[|3|5|5|5|5]|2
213[2|5|5|3|5|5|5|5]|3
3[13|5|5(5|3|5(5|5|5|3
4 13|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3
513|2|5[(5|3|5(5|5|5|3
6 [3|1|3|2]|2|2|3|2]|2]|2
7 14|5|3(4|4|4(3|4|4] 4
8 13|/2|5[(5|3|5(5|5|5|3
9 |4|5|3[|4|4|4(3|4|4| 4
10(3|5|2|5[3|5|2|5|5| 3

11(3|2|5|5|3|5|5|5|5| 3
12|(3|5|5|5[|5|1|5(5|5|5

13]13|5|5|5|5|5|5|5|5| 5
14|13]2|5|5|3|5|5|5|5| 3
15|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3
16(3(2|2|3|3|3|2(3|3| 3
173|5|2|5[3|5|2|5|5| 3
18(1(1)|2|2|4|2|2|2|2| 4
19|3|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3
20|13|5|5|5|3|5|5|5|5]| 3

21|3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3
22|1|3|3|2|2]|2|3|2|2]|2
23[3|2|2(3|3|3|2|3|3|3
2413|5|2|5|3|5|2|5|5]| 3

25|13|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3

26(3|1|1({1|1|3|1|1|1|1

2713|2|5(5|3|5(5|5|5| 3

28(3|4|5(3|4|4|5|3|3| 4
29|1|3|5|2|5|3|5|2|2|5
30(3|2|5|5|3|5|5|5|5]| 3
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ANEXO 5

TABLA DE INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE
SPEARMAN

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00

De-091a-1 correlacion muy alta

De -0.71 a -0.90 correlacion alta

De -0.41 a-0.70 correlacion moderada

De -0.21 a-0.40 correlacion baja

De 0a-0.20 correlacion practicamente nula
DeOa 0.20 correlacion practicamente nula
De + 0.21 a 0.40 correlacion baja

De +0.41a0.70 correlacion moderada

De +0.71 a 0.90 correlacion alta

De+091lal correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra (2004), Metodologia de la Investigacion
Educativa. Madrid, Trilla, p.212



