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Presentacién

Dando cumplimientos a las normas establecidas en el reglamento de grados vy titulos
de la seccién de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado de
magister en Gestion Publica presentamos e siguiente trabajo: Clima organizacional y
la Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y

Servicios del Jurado Nacional de Elecciones — Lima 2016.

La presente investigacion tiene la finalidad de establecer la relacion entre la
variable clima organizacional y la satisfaccion laboral, esta divida en ocho capitulos:
En el Capitulo | se expone la introduccion incluye antecedentes, fundamentacion
tedrica, justificacion, problemas, hipotesis y objetivos. En el Capitulo Il que contiene
el marco metodolégico que incluye: variables, operacionalizacion de variables,
metodologia, tipos de estudio, disefio, poblacion, muestra y muestreo, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y métodos de andlisis de datos. En el
Capitulo lll y IV corresponde a la interpretacion de los resultados que comprende la
descripcion y discusién de trabajo de estudio. Finalmente el Capitulo V y VI que

comprende las conclusiones, recomendaciones y referencias bibliograficas.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion serd evaluada y

merezca su aprobacion.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental determinar la relacion que
existia entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la
Direccion General de Recursos y Servicios de Jurado Nacional de Elecciones, se
empleé un enfoque cuantitativo y se desarroll6 un estudio basico de nivel

correlacional y disefio no experimental de corte transversal.

Estuvo constituida la poblacion de estudio en 130 trabajadores que se
encontraban laborando durante el afio 2016 en de Jurado Nacional de Elecciones de

Lima. Debido al tamafio pequefio de la poblacién la muestra fue censal de 130.

Las variables de estudio se midieron empleando como técnica la encuesta y
como instrumentos la escala clima laboral CL — SPC para medir clima organizacional
de Palma (2004) constituido por cinco dimensiones (autorrealizarse, involucrarse en
sus labores, supervisar, comunicar y tener mejor condicion laboral) y la escala de
satisfaccion laboral SL - SPC de Palma (2005) con cuatro dimensiones (significancia

en la tarea, condicidén en su trabajo, personal reconocido y beneficio econémico).

Se evidenciaron por medio estos resultados que el 52.3% de los trabajadores
consideraba que el clima organizacional de la Direccion General de Recursos y
Servicios era medianamente favorable, en tanto que el 26.5% lo consideraba
favorable mientras que solo el 0.8% aseverd que el clima organizacional era muy
desfavorable. Asi mismo se determiné que el 38.6% de los trabajadores estuvieron
medianamente satisfechos, mientras que el 37.1% manifestaron estar insatisfecho,
ademas se observo que estuvieron satisfechos solo el 18.9% de los encuestados, o
gue determino la hipotesis de que existe una relacion directa y moderada entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Jurado Nacional
de Elecciones (r=0.699**).

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral
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Abstrac

This research was fundamental objective to determine the relationship that existed
between organizational climate and job satisfaction of employees of the Directorate
General of Resources and Services National Elections, a quantitative approach was
used and a basic level study developed correlational and experimental no cross-

sectional design.

It was constituted the study population of 130 workers who were working during
2016 in the National Elections of Lima. Due to the small size of the sample population

census was 130.

The study variables were measured using as technical survey and as
instruments scale work climate CL - SPC to measure organizational climate of Palma
(2004) consists of five dimensions (realize himself, involved in their work, monitor,
communicate and have better working conditions) and the scale of job satisfaction SL
- Palma SPC (2005) with four dimensions (significance in the task at your job,

recognized personal and economic benefit).

It was evidenced through these results that 52.3% of the workers considered
that the organizational climate of the General Directorate of Resources and Services
was moderately favorable, while 26.5% considered it favorable while only 0.8%
asserted that the organizational climate Was very unfavorable. Likewise, it was
determined that 38.6% of the workers were moderately satisfied, while 37.1% said
they were dissatisfied, in addition it was observed that only 18.9% of the respondents
were satisfied, which determined the hypothesis that there is a direct and Moderate
between the organizational climate and the job satisfaction of the workers of the
National Election Panel (r = 0.699 **).

Keywords: organizational climate, job satisfaction
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1.1 Antecedentes

1.1.1 En el &mbito internacional.

Racines (2016) realizo el trabajo de investigacion en su tesis titulada “Analisis e
influencia del clima organizacional en el nivel de satisfaccion laboral y propuesta
de mejora para las y los servidores publicos de la Defensoria del Pueblo a nivel
nacional”. Desarrollo una investigacién de tipo correlacional, combino los
procesos de enfoque cuantitativo y cualitativo; para la recoleccion de datos
utilizaron la encuesta como técnica siendo el cuestionario su instrumento tipo
Likert. Para medir la variable clima organizacional tomaron como base 13
dimensiones (relaciones interpersonales, estructura organizacional,
estabilidad/cambio, condiciones fisicas, liderazgo, comunicacién, reconocimiento,
remuneracion, conflicto, compromiso organizacional, motivacion, formacion,
trabajo en equipo) y para la variable satisfaccion laboral 15 dimensiones
(condicién fisica del trabajo, elegir el método propio de trabajo en forma libre,
comparfero de trabajo, el trabajo bien hecho obtienen reconocimiento, superior
inmediato, la asignacion de responsabilidades, salarios, posibilidad de utilizar las
capacidades, relaciones entre direccion y trabajadores de la institucion). De una
poblacion de 461 personas clasificadas, se tomd una muestra de 211 personas
encuestadas. Reportando que el 21% de los trabajadores publicos de la
Defensoria del Pueblo a nivel nacional perciben positivamente el clima
organizacional, mientras que el 22% percibieron inconformidad y el 57% de los
servidores tuvieron una percepciéon negativa del clima organizacional, como de la
satisfaccion laboral. Asi mismo considerd que el 87% de los servidores estuvieron
satisfechos con respecto a la relacién con su jefe inmediato. El resultado obtenido
permitié6 concluir que existid una relacion significativa entre las sub dimensiones,
autonomia y empoderamiento del clima organizacional con los factores de la
escala de satisfaccion laboral que son libertad para elegir tu propio método de
trabajo, la posibilidad de utilizar sus capacidades y la atencidn que se presta a las
sugerencias que hacen; lo cual demostré que el servidor/a se siente satisfecho
porque puede tomar iniciativas propias, tiene libertad de accion y su trabajo es

considerado como importante.
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Herrera (2014) realizo el trabajo de investigaciéon en su tesis “El clima
laboral y su influencia en la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Direccion General de Aviacion Civil’. Desarrollo una investigacion correlacional,
no experimental y transversal, fue trabajado con una Test de Wens para el clima
organizacional y para la satisfaccion laboral la escala de Overall Job Satisfaccion
Scale, Para medir la variable clima organizacional, tomé como base cinco
dimensiones (moral y satisfaccion, comunicacion, actitud al cambio, soluciones de
conflictos, toma de decisiones) y para la variable satisfaccién laboral una
dimension (nivel de satisfaccion), con una poblacion del edificio matriz de la
Direccion General de Aviacién Civil, que estd constituida por 23 servidores
publicos. Reportaron que el 57% de los trabajadores de la “DGAC” es alto y
manifiestan un grado de insatisfaccion moderadamente adecuada de un 87%, lo
que indico a mejorar y elevar el clima laboral que existe en la Institucion a fin de
mantener un 6ptimo un nivel de Satisfacciébn Laboral el mismo que permitira
cumplir con sus obijetivos institucionales de manera proactiva y productiva. El
resultado obtenido permitié concluir que existe influencia del clima organizacional
sobre la satisfaccion de los trabajadores de la Direccién General de Aviacion Civil,
con un chi cuadrado teorico = 36,42.

Villamil y Sanchez (2012) realizaron la investigacién “Influencia del clima
organizacional en la satisfaccién laboral de los empleados de la Municipalidad de
Choloma, Honduras”. Desarrollo una investigacién correlacional causal, con un
enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de corte transversal; para la
recoleccion de datos emplearon una encuesta y como instrumento un
cuestionario de 65 preguntas y respuestas tipo Likert. Para medir la variable clima
organizacional, tom6 como base ocho dimensiones (autonomia, cohesién,
confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion) y para la
variable satisfaccion laboral seis dimensiones (satisfaccion con el trabajo en
general, con el ambiente fisico, con la forma en que realiza su trabajo, con la
oportunidad de desarrollo, con la relacién jefe/subordinado, y con la relacién
remuneracion). De una poblacién de 355 empleados, se tom0 una muestra de
154 empleados encuestados. Reportaron que el 61% de los empleados de la
Municipalidad de Choloma, Cortés, califican el clima organizacional de manera
desfavorable y que manifiestan un grado de insatisfaccion de 55%. El resultado
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obtenido permiti6 concluir que existe un 64% de influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion de los empleados de la Municipalidad de
Choloma; con un coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables de
estudio de +0.80.

Barrios (2012) realizo la investigacion “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Direccion de Recursos Humanos de la alcaldia de Valencia”.
Desarrollo una investigacion de tipo basico, de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental de corte transversal y de nivel descriptivo-correlacional; para la
recoleccion de datos utilizaron la técnica de la encuesta siendo su instrumento el
cuestionario. Para medir la variable clima organizacional y satisfaccion laboral
tomé como base 05 dimensiones (liderazgo, motivacion, trabajo en equipo,
comunicacién, toma de decisiones). De una poblaciéon de 398 colaboradores
administrativos, se tom0 una muestra de 196 colaboradores encuestados.
Reportaron que el 53.3% de los trabajadores de la Direccibn de recursos
humanos de la alcaldia de Valencia perciben positivamente el clima
organizacional, al 20% le fueron indiferente y en el 26.7% de los trabajadores lo
percibieron negativamente. El resultado obtenido permitié concluir que existié un
75% de relacion del clima organizacional sobre la satisfaccion de los trabajadores
de la Direccién de recursos humanos de la alcaldia de Valencia; la cual fue muy

significativa.

Garza (2010) realizé la investigacion “El clima organizacional en la
Direccion General de Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad
Publica en Tamaulipas”. Desarrollo una investigacion cuantitativa y de alcance
descriptiva, de disefio no experimental de corte transversal; recolectaron datos
empleando una encuesta como instrumento un cuestionario de 99 preguntas tipo
Likert. Para medir la variable clima organizacional tomaron como base 16
dimensiones (autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacion, presion,
reconocimiento, equidad, innovacion, percepcion de la organizacién, motivaciéon
intrinseca, sueldos y salarios, promocion y carrera, capacitacion y desarrollo,
ambiente fisico y cultural, vision, satisfaccion general). De una poblacion de 30
trabajadores, se tomo una muestra de 30 trabajadores encuestados. Report6é una

puntuacion de la media de 3.322 reflejando una posicion neutral percibiendo que
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los trabajadores contaban con un clima de posicion indecisa. EIl resultado
obtenido permitié concluir que el ambiente de trabajo que experimento de manera
general es neutral, ya que el 62.5% de la media percibida en las dimensiones de
evaluadas se encuentran en esta escala (autonomia, trabajo en equipo, apoyo,
comunicacién, reconocimiento, equidad, innovacion, promocion y carrera, sueldos
y salarios, capacitacion y desarrollo); con un coeficiente de alfa de cronbach de

0.938 resultado altamente aceptable.
1.1.2 En el ambito nacional.

Naupa (2016) realiz6 la investigacion “Clima organizacional y su relacién en la
satisfaccion laboral del personal técnico de migraciones del Aeropuerto
Internacional Jorge Chavez 2014”. Desarrollo una investigacion de tipo descriptivo
correlacional, con un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de corte
transversal; para la recoleccion de datos emplearon una encuesta y como
instrumento un cuestionario de tipo Likert. Para medir la variable clima
organizacional se tomé como base 03 dimensiones (potencial humano, disefio
organizacional, cultura organizacional) y para la variable satisfaccion laboral 05
dimensiones (organizacion, relaciones humanas, produccion de bienes vy
servicios, control y supervision, promocién y remuneracion). De una poblacion de
81 trabajadores se tomd una muestra censal de 81 trabajadores encuestados.
Reportaron que el 3% del personal técnico de migraciones del Aeropuerto
Internacional Jorge Chavez tenian un clima organizacional pésimo y se
encuentran insatisfechos, el 43% tenian un clima organizacional regular pero se
encuentran satisfechos y un 41% del personal manifestaron tener un clima
organizacional regular con un grado de satisfaccién, seguida de 1% de los
trabajadores que manifestaron que el clima organizacional es bueno, pero a la
vez estuvieron insatisfechos y por ultimo un 12% manifestaron un clima
organizacional bueno y manifestaron estar satisfechos. El resultado obtenido
permiti6 concluir que existi6 una relaciéon del clima organizacional sobre la
satisfaccion del personal técnico de migraciones del Aeropuerto Internacional Jorge

Chavez; con un coeficiente de correlacion de spearman de 0.335.

Fernandez (2015) realizo la investigacion titulada “Clima organizacional y

satisfaccion laboral del personal administrativo del Ministerio Publico del Distrito
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Fiscal de Lima 2014”. Desarrollo una investigacion de tipo basico, disefio no
experimental de corte transversal y de nivel descriptivo-correlacional; para la
recoleccion de datos se utilizaron la técnica de la encuesta siendo su instrumento
el cuestionario. Para medir la variable clima organizacional tomaron como base
03 dimensiones (talento humano, disefio organizacional, cultura organizacional) y
para la variable satisfaccion laboral 05 dimensiones (disefio de trabajo,
condiciones de esta vida asociada al trabajo, realizacion personal, promocién y
superiores y salario). De una poblacion de 398 colaboradores administrativos, se
tomo6 una muestra de 196 colaboradores encuestados. Reportd que el 4.6% del
personal del Ministerio Publico calificaron el clima organizacional malo vy
satisfechos en un 4.6% respecto a la satisfaccion laboral, seguido de un 33.2%
perciben el clima organizacional regular y mostraron estar satisfechos, un 44.4%
estdn muy satisfechos respecto a la satisfaccion laboral y por consiguiente
manifestaron un grado de clima organizacional bueno, y el 1.5% estan
insatisfechos y el 16.3% estan muy satisfechos respecto a la satisfaccion laboral.
El resultado obtenido permitid6 concluir que existi6 relacion del clima
organizacional sobre la satisfaccién de los colaboradores del Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Lima; con un coeficiente de correlacién de spearman de
0.367.

Ledn (2015) realizé la investigacion “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de Huacho, 2014”. Desarrollo
una investigacion de tipo basico, disefio no experimental de corte transversal y de
nivel descriptivo-correlacional; para la recoleccion de datos emplearon la técnica
de la encuesta siendo su instrumento el cuestionario con un total de 50 preguntas
y respuestas para el clima organizacional, 27 preguntas y respuestas para la
satisfaccion laboral, utilizando el método de escala de Likert. Para medir la
variable clima organizacional tomaron como base cinco dimensiones (realizacion
personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacién, condiciones
laborales) y para la variable satisfaccién laboral cuatro dimensiones (significacion
de tareas, condicion de trabajo, reconocimiento personal, beneficios econdmicos).
De una poblacion de 96 empleados se tom6 una muestra de 96 empleados
encuestados. Reportd que el 63.5% de los encuestados tiene clima

organizacional regular, el 59,4% presenta un nivel medio en la satisfaccion
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laboral, y un 24% presenta un nivel alto en la satisfaccion laboral los empleados
del Ministerio Publico de Huacho. Los resultados obtenidos les permitieron
concluir que existi6 una relacion directa y moderada del clima organizacional
sobre la satisfaccion de los empleados del Ministerio Publico de Huacho; con un

coeficiente de correlacién de spearman de 0.677.

Apaza (2014) realiz6 el trabajo de investigacion titulada “Percepcién del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores del Gobierno
Regional del Callao”. La metodologia que se utilizo fue basico con tipo de estudio
descriptivo correlacional, siendo el disefio de estudio no experimental de tipo
transeccional o transversal. La poblacion estuvo conformado por un total de 286
servidores, con una muestra no aleatoria de 165 servidores y los instrumentos
que se emplearon fueron los cuestionarios, mediante la prueba no paramétrica “r
de Spearman”. Dado el enfoque cuantitativo de la investigacion, se empleé el
método hipotético deductivo.  El resultado obtenido evidenci6 que existe
predominio del nivel medio tanto en la percepcion del clima organizacional (49%)
y nivel de satisfaccion laboral (51%), asi como una alta y significativa relacion de

ambas variables.

Sotomayor (2013), realiz6 su tesis titulada “La relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede central del
Gobierno Regional Moquegua”, se realizo una investigacion de tipo descriptivo y
correlacional no experimental sobre la satisfaccion laboral y sus variables. Tomé
una muestra conformada por 109 trabajadores administrativos que ha constituido
la unidad de analisis. Los hallazgos obtenidos evidencian que existe predominio
del Nivel Medio de Clima Organizacional y del Nivel Medio de Satisfaccion
Laboral, asi como una alta relacion entre ambas variables. Los instrumentos
utilzados fueron dos cuestionarios cuya validez y fiabilidad fueron debidamente
demostrados dado que presentaron coeficientes con valores aceptables y muy

altos de Alpha de Cronbach.

Navarrete (2015), realiz6 el trabajo de investigacion titulada “Clima laboral
y satisfaccion laboral del personal del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables 2014”, realiz6 una investigacion hipotetico descriptivo, de nivel

correlacional, el disefio del estudio es no experimental y de corte transversal.
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Tomé una poblacion conformada por 388 administrativos, siendo el muestreo
probabilistico de 182 administrativos, emplearon como instrumento el
cuestionario, tanto para el clima labora como para la satisfaccion laboral que
estuvo constituido por 50 preguntas de la escala de Likert para el clima laboral y
27 preguntas para la satisfaccion laboral. Para medir la variable clima laboral se
utilizo 05 dimensiones y para la segunda variable satisfaccién laboral 04
dimensiones, estos instrumentos fueron utilzados de la autora Sonia Palma
Carrillo. Lo hallado mediante esta investigacion evidencio la existencia moderada
y directa con la Satisfaccion Laboral, asi mismo arroj6 un coeficiente de
correlacién de Rho de Spearman de 0.689 lo que representd como una moderada

correlacion entre ambas variables.
1.2 Fundamentacion teodrica:

De acuerdo a las teorias que fueron investigadas sobre la definicion de clima
organizacional, el término mayor usado es la percepciéon que siente el individuo
de su organizacion y de las actividades que desarrollan y que suceden en su
ambiente laboral. A continuacion detallamos mas definiciones sobre el clima

organizacional.

1.2.1 Clima organizacional

Conceptualizacion del Clima organizacional

Para Toro (1992) el clima organizacional lo define de la siguiente manera:

El clima organizacional es la percepcion o representacion de las
realidades del trabajo y no de la opinién acerca de esas realidades
ni de la actitud hacia ellas y mucho menos de la satisfaccion o
insatisfaccion con ellas. Se refiere, entonces a una manera de ver la
realidad, que es compartida por las personas de un grupo y de una

empresa. (p. 67)
Tal como lo plantea Palma (2004) el clima organizacional es:

La percepciéon del trabajador con respecto a su ambiente laboral y
en funcién a aspectos vinculados como posibilidades de realizacién
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que

recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en
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coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales

gue facilitan su tarea. (p. 6)

Segun Camacaro (2006) por su parte definio el clima organizacional de la

siguiente manera:

El clima organizacional es un constructo amplio y quizas algo
polémico, se define como un fendémeno que interviene y media entre
factores del sistema organizacional y tendencias motivacionales de
los miembros, que se traducen en comportamientos que tienen
consecuencias gravitantes para la organizacion. Cuando los
miembros de una organizacion tienen percepciones positivas sobre
determinados aspectos de ella, se producen verdaderos circulos
virtuosos que contribuyen a generar ventajas competitivas
sustentables, sobretodo en un entorno donde la Calidad de Vida en
el Trabajo es un factor critico de éxito para las organizaciones.
(p.163)

Asi mismo Leodn y Diaz (2014), definié al clima como “las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que suceden en el entorno
laboral”. (p.161)

Tal como lo definieron los autores que fueron estudiados, el clima
organizacional influye en los trabajadores y son percibidos por ellos, mediante las
actividades que desarrollan, de las experiencias y de la interrelacion con sus
comparieros de trabajo dentro del entorno laboral, por ello es muy importante que
la organizacion motive a su personal con la finalidad de crear un buen clima
laboral, un ambiente atractivo y agradable logrando satisfacer las necesidades del

trabajador, como también los objetivos de la organizacion.

Para el desarrollo de esta investigacion hemos creido conveniente
considerar lo planteado por Palma, porque a mi parecer es la que mejor define el
clima organizacional y que esta mas asociada a la institucion ya que contempla
caracteristicas que el trabajador espera tener con su organizacibn como sentirse
realizado profesionalmente, estar comprometido con sus labores, recibir un

adecuada revision de parte de sus jefes inmediatos, como también tener la
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seguridad y una calidad de vida puntos muy importante para la investigacion que
viene siendo objeto de estudio.

Importancia del Clima Organizacional
Marquez (2001) planted la importancia del clima de la siguiente manera:

La importancia del clima, se basa en la comprobacion de que el
clima organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros de la organizacion, a través de percepciones estabilizadas
gue filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral

y el rendimiento profesional entre otros. (p. 68)

Tal como refirid Brunet (2004) la importancia del clima organizacional se

determina:

El clima refleja de una manera global los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se
transforman a su vez en elementos del clima. Asi mismo es
importante que los jefes sean capaces de analizar y diagnosticar el
clima de su organizacion por tres razones importantes como: (i)
evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion, (ii)
Iniciar y sostener un cambio y (iii) seguir el desarrollo de su
organizacion y prever los problemas que puedan surgir. De esta
manera el jefe puede ejercer un control sobre la determinacion del
mismo de manera tal que pueda administrar los mas eficazmente

posible su organizacion (p. 20)

Las diferentes definiciones que sefialan los autores en cuestion sobre la
importancia de tener un buen clima organizacional se basa en la percepcién de
los trabajadores frente a su organizacién y para que sean favorables deberan
tener un adecuado clima laboral y para ello los directivos, jefes inmediatos deben
constantemente diagnosticar situaciones para corregirlos y mantener contralada
las situaciones, con la finalidad que repercuta en el trabajador y esta a su vez en
la calidad de trabajo que pueda ofrecer el individuo a la entidad, es muy
importante mantener al trabajador en un ambiente atractivo y adecuado donde

pueda realizar sus funciones y sus tareas eficazmente.
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Caracteristicas del Clima Organizacional
El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas segun Brunet (2004):

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.
El clima es una configuracion particular de variables situacionales,
sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede

seguir siendo el mismo.

El clima tiene connotacion de continuidad; pero no de forma
permanente como la cultura y por lo tanto puede ser sujeto de

cambio a través de intervenciones particulares.

El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas
personales, las actitudes, las expectativas, las necesidades, asi
como por las necesidades psicologicas y culturales de la

organizacion.

El clima es fenomenolégicamente exterior al individuo, quien por el
contrario puede sentirse como una agente que contribuye a su

naturaleza.

El clima esta basado en caracteristicas de la realidad externa tal y
como es percibido.

El clima es un determinante directo del comportamiento, porque

actla sobre las actitudes y expectativas.
Tiene consecuencias sobre el comportamiento humano.

Es un determinante directo del comportamiento porque actta sobre
las actitudes y expectativas que son determinantes directos del

comportamiento (p. 13).

De acuerdo a lo planteado por Brunet se puede decir que es muy
importante considerar las caracteristicas que presenta una organizacion con la
finalidad de poder obrar responsablemente al interior de una organizacion, frente
a este aspecto es necesario analizar el clima laboral dentro de la institucion, si se
toma en cuenta lo que dice el autor se podria decir que asi como el individuo se

caracteriza por su personalidad, asi mismo el clima de una organizacion lo
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establece su imagen que es lo que representa ante lo demés. Con un claro
ejemplo se puede precisar como en una institucion que presta servicio y atiende
al usuario externo, este se sienta insatisfecho, rdpidamente se pensara los
motivos por los cuales no se encuentran satisfechos pudiendo ser que el
trabajador no cuenta con capacitacion para ese puesto, la seleccién del personal
es inapropiada, siendo causas que afectan al clima y por consiguiente

obtendremos un inadecuado clima laboral.

La autorrealizacion es una dimension que esta siendo objeto de estudio y
que mide el clima y tiene relacion directa con el desarrollo profesional
(capacitacion); del mismo modo formara parte del sistema la seleccion del
personal, ya que si partimos de ese punto un personal capacitado e involucrado
en su quehacer diario da lo mejor de si para la institucion y para ello sera
necesario la intervencién de la entidad ya que el comportamiento influye y
dificultad que la empresa crezca y sea productiva.

Asi mismo Rodriguez (2004) indicé que el clima organizacional se

caracteriza por:

Mantenerse estable, es decir, deben existir ciertos cambios
progresivos para que las empresas tengan cierta estabilidad laboral.

La conducta de los trabajadores esta influenciada por el clima de

una empresa.

El clima laboral de la organizacién predomina en la responsabilidad

e identificacion de los trabajadores de la entidad.

El clima laboral de la institucion es modificada por los trabajadores
como también afecta a sus actitudes y comportamientos propios de

ellos.

Diferentes variables estructurales afectan el clima organizacional,

como también estas variables pueden verse afectadas por el clima.

La rotacion y el ausentismo suelen ser sefiales que causen
problemas en la organizacion originando un mal clima laboral y por

consecuencia la insatisfaccion de los trabajadores. (p. 163)
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De acuerdo a lo sefialado por Rodriguez el clima organizacional mantiene
un vinculo muy fuerte con el comportamiento del trabajador ya que ocasiona un
efecto considerable sobre los trabajadores, tal es asi que lo perciben en forma
directa o indirecta sobre el clima organizacional causando una consecuencia
sobre sus actividades dentro del ambito laboral, como se aprecia el clima laboral
es influyente y por tanto la entidad debe estar preparado para cambios positivos
que puedan dar resultados con la finalidad de crear un clima motivador que
contribuya al trabajador en su dia a dia y no que el trabajador se sienta saturado,
aturdido ya que lo Unico que se conseguira es que no tomen interés en sus

actividades, falte y por ultimo renuncie.
Factores que intervienen en el Clima Organizacional

Segun Palma (2004) los factores determinantes de percibieron el clima

organizacional son las siguientes:

Liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,

participativa, etc.)

Sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencias, promociones,

remuneraciones, etc.)

Aspectos de tipo econdmico (remuneracion, sistema de incentivo,

apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.) (p. 20)

Todos estos factores no influyen en el trabajador si no son percibidos por
los miembros dentro de su entorno laboral, estas percepciones muchas veces se
deben a las actividades que realizan, a las interacciones y demas experiencias
gue cada trabajador tiene de su organizacion, si consideramos lo basado por el
autor podemos decir que la entidad debe estar liderado de forma acertada ya que
muchas veces se puede confundir la supervision como una inspeccion y lo que el
trabajador necesita es la guia de un lider y que este a su vez incentive la
participacion de los trabajadores, que haya esa comunicacion fluida entre jefes y
colaboradores con la finalidad de que los trabajadores puedan realizar sus
labores en forma eficaz y productivamente, claro esta que esta labor que realiza

el trabajador debe estar acompafada de un incentivo, recompensas o beneficios
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para que los trabajadores se comprometa con la institucion y que la misma
empresa debe de realizar. En varias oportunidades se ha visto que
organizaciones ofrecen beneficios excelentes (econémico) y los trabajadores se
van de la empresa por el solo hecho de no tener una buena relacion con los
lideres de la organizacion, por ello que es fundamente tomar en cuenta estas
situaciones para que la entidad no pierda un grupo humano y para ello debe
proporcionar un adecuado ambiente y las condiciones para que el trabajador
pueda lograr sus metas como también de la organizacion, logrando asi la

integracion de ambos.

1.2.2 Dimensiones del clima organizacional

Segun lo planteado por Palma (2004) el clima organizacional es percibido por el
trabajador mediante su ambiente laboral, y estos son vinculados con la realizacion
profesional y personal, debe haber un involucramiento en los trabajos diarios que
realizan, deben estar supervisados, no debe faltar la comunicacién entre los
miembros de las organizacion y de mayor nivel jerarquico, de igual forma no debe
faltar las mejores condiciones donde laboran los trabajadores. Palma elaboro la
Escala del Clima Laboral CL-SPC utilizando estas dimensiones y/o factores que
conforman el sistema organizacional, y para el presente estudio se utilizé las

siguientes dimensiones:

Dimension 1: La autorrealizacion es la “Apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal
y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro” (Palma, 2004, p.
7).

Escudero (2011), planteé la autorrealizaciéon basado en la piramide de las

necesidades de Maslow describiendo de la siguiente manera:

Refiri6 que las personas siente el deseo de superarse y de
satisfacer su propio potencial; de llegar a ser todo lo que cada uno
puede ser, cuando llega el ser humano a este nivel quiere dejar
huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al maximo.
Para encontrar su razén de ser el individuo tratara de basarse en

sus valores. La jerarquia de las necesidades de Maslow nos lleva a
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reflexionar sobre la existencia de unas necesidades basicas y finitas
mientras que las derivadas de la autorrealizacion podrian ser
infinitas, pues a medida que satisfacemos unas nos vamos creando
otras. (p. 36)

Segun estos autores sostiene que la autorrealizacion sera dable cuando
la persona se siente segura, considerada y reconocida en la organizacion, es
también la oportunidad que espera el trabajador de progresar, aprender y
desarrollarse profesionalmente en la instituciébn, y para sentirse logrado y
satisfecho de si mismo, la organizacion debe incentivar estos tipos de préacticas
con la finalidad de que los colaboradores puedan autocompletarse en la entidad
donde labora, el trabajador valora mucho la oportunidad que la entidad le pueda

dar de escalar y de promover ascensos dentro de la entidad.

Dimensioén 2: La supervision segun Palma (2004), es la “Apreciacion de
funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro de la actividad
laboral en tanto relaciéon de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte

de su desempefio diario. (p. 7)

La supervision es vigilar y orientar la actividad que realizan los
trabajadores y que se encuentran a cargo de los jefes inmediato, con la finalidad
de realizar en forma correcta sus labores dentro de la institucion, es por ello
necesario que los superiores (jefes) brinden apoyo necesario para el
cumplimiento de sus labores, pero ante todo deben de realizar evaluaciones

sobre las labores que realizan con la finalidad de ayudarlos a mejorar su trabajo.
Robbins y Coulter (2014) afirmé:

Asi como los jefes manejan personas, también deben tener interés
en controlar el desempefo de los trabajadores; en termino generales
esto implica asegurarse de que los esfuerzos laborales de los
colaboradores tengan la magnitud y la calidad necesaria para que
los objetivos organizaciones se puedan cumplir. ¢Qué hacen los
gerentes para lograrlo? apoyarse en el proceso de control: midiendo
el desempenio real, comparandola con el estandar y corrigiéndola en

caso de ser necesario. Particularmente es importante que los jefes
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de una retroalimentacion eficaz sobre el desempefio y estén
preparados para emplearlo de ser necesario acciones disciplinarias,
esto es, acciones puestas en practica por los jefes con la finalidad
de cumplir los estandares y los reglamentos laborales de la

organizacion. (p. 273)

La actitud que toma el gerente sobre los logros que se alcanzan, permitira
al trabajador apreciar lo eficaz que resulta la supervision que realiza sus
superiores, los gerentes muchas veces suelen contrastar los resultados con los
criterios establecido en la empresa, dando lugar a la aplicacién disciplinaria con la
finalidad de cumplir las normas establecidas y de esta manera retroalimentarse, la
retroalimentacion podria ser mejor si el trabajador recibiera un apropiado y mayor
apoyo como el de capacitar para mejorar los procesos. En ello se base la

supervision planteada por Palma.

Dimensién 3: La comunicacion segun Palma (2004), es aquella actividad
gue consiste en intercambiar informacién clara y fluida y la mejor motivacion y
orientacién para un empleado es la buena comunicacion con su jefe, siendo

importante también la comunicacién con el cliente externo. (p. 7)

Segun Méndez (2006) considerd que la comunicacion, “Es la percepcion
del grado de fluidez, claridad y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la organizacién, como la buena atencién al personal

para dar un buen servicio” (p. 47)

Ambos autores opinaron lo mismo, si bien es cierto que tener un buen
clima es muy importante para una organizacion, también lo es la comunicacion
gue debe fluir entre los miembros de una institucion, esta comunicacion debe
estar abierta sin restricciones, cabe decir que la informacion debe ser lo suficiente
y necesaria para el cumplimiento de sus labores, esta forma de trasmitir
informacion debe ser fomentada de acuerdo desde los niveles jerarquicos de
arriba para abajo y viceversa, esto ayudara a fomentar y causar la comunicacién

dentro de la institucion.
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Gutiérrez (2005) sefialé que:

La comunicacion es esencial y basica en toda relacion humana,
incluida las organizaciones, las cuales deben mantenerse las vias de
comunicacion abiertas, claras y alertas. Cuando el mensaje es bien
recibido, se interpreta segun las capacidades, experiencias y
caracteristicas del receptor, lo cual le dara un significado individual;
por lo que es importante que la institucion cree intereses similares
en sus trabajadores, para poder generar significados similares. (p.
137)

La comunicacion dentro de una organizacion tiene una intencién que es la
de fomentar dialogos entre todos los miembros de la organizacién, con el objetivo
gue es mejorar el clima laboral logrando una comunicacion eficaz y eficiente del
entorno donde labora, hay muchos estudios que concuerdan que cuando los
trabajadores se sientan parte de la instituciéon trabajan mucho mejor y en equipo
llegando a alcanzar las metas y los objetivos, cuidan que las areas funcionen
adecuadamente, proyectando una imagen importante para la entidad, en base a
ello se puede decir que teniendo un clima adecuado, sostenible y comunicado
(fluido y claro) los colaboradores podran tener claro la mision y la vision de la
institucion.

Dimension 4: El involucramiento laboral es la “ldentificacion con los
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de

las organizaciéon” (Palma, 2004, p. 7).

Para Zepeda (2010) el involucramiento “incluye el factor personal, es
decir, el interés por participar y la importancia de la satisfaccion por hacerlo; en
otros casos, las condiciones que facilitan la participacion y, en otros casos, el

impacto en la organizacion como resultado del involucramiento (p. 4).

De acuerdo a lo sefalado por los autores el trabajador debe ser
considerado como pieza clave para el desarrollo y éxito de la institucién, sentirse
parte del grupo, con la finalidad de que estos trabajadores puedan
comprometerse con la institucion, ya que forma parte importante de la

organizacion.



31

Dimensién 5: Condiciones laborales segun Palma (2004), es
‘Reconocimiento de que la institucion provee los elementos materiales,
econdémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendada” (p. 7)

En una organizacion siempre deben existir condiciones laborales
adecuadas, donde el trabajador pueda realizar bien sus labores, y para ello deben
de contar con recursos necesarios, acompanados también de los econémicos
(sueldos), ya que influyen o afectan de alguna manera en la satisfaccion de los

trabajadores dentro de su entorno laboral.

Karmy, Brodsky, Facuse y Urrutia (2013) definio las condiciones laborales
como “aquellas caracteristicas que estructuran y dan forma al tipo de trabajo a
desempeiniar, especialmente las que tienen ver que con la situacién contractual,
las caracteristicas de los ingresos y otras circunstancias de trabajo como
seguridad social” (p. 13)

De acuerdo a lo planteado por el autor las condiciones de trabajo que
reciben los colaboradores estaran influenciadas por varios factores como el ritmo
de trabajo, los cambios bruscos de trabajo, los horarios, lo tecnoldgico y la actitud
personal, etc., todo estos elementos genera condiciones que afectan su salud, es
por ello que las condiciones de trabajo deben tenerse muy en cuenta para que los

trabajadores puedan laborar eficazmente.

De lo expuesto, en la presente investigacion, se tomara en cuenta las
dimensiones planteadas por Palma (2004), por adaptarse de mejor manera al
ambito institucional, y por ser un factor importante y relevante en lo que respecta

al factor humano.
1.2.3 Teorias que sustentan el clima organizacional

Dentro del marco de la investigacion se ha considerado tres teorias importantes

sobre el clima organizacional:
Teoria del clima organizacién de Likert

Sandoval (2004), en la teoria de clima organizacional sostuvo que:
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El comportamiento de los subordinados es causado por el
comportamiento  administrativo 'y  por las  condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion esta
determinada por la percepcion. Sefiala que hay tres tipos de
variables que determinan las caracteristicas propias de una
organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del

clima: variables causales, variables intermedias y variables finales
(p- 28)

El clima organizacional de Likert sefala que el comportamiento asumido
por los trabajadores sujetos a otra persona de mayor jerarquia dependera
directamente del comportamiento administrativo y de las condiciones
organizacionales, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la
percepcion ya que ella determinara el sentir de cada trabajador en sus labores

diarias.
Teoria de jerarquia de necesidades basicas de Maslow

Saavedra y Avellaneda (2014), sefial6 los planteamientos de Maslow de la

siguiente manera:

La teoria de Maslow relaciona las necesidades humanas con la
conducta del individuo, para ello clasifica en cinco categorias estas
necesidades y con un orden de prelacion, la primera que es la
fisiologica (hambre, sed, entre otros), la segunda que es la
seguridad que encierra la proteccion tanto fisica como emocional, la
tercera la social que consta de afectos, aceptaciones, entre otros) ,
la cuarta la estima que contiene elementos como el respecto asi
mismo, los logros y la quinta que es la autorrealizacion donde el
trabajador siente que la organizacion brinda oportunidades de
crecimiento dentro de la entidad, el individuo al autorrealizarse le
generard motivacion, y siendo satisfecha esta necesidad primaria,
surgiran nueva motivaciones, una y otras vez en forma continua (p.
33)
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Si bien las primeras teorias que fueron desarrolladas por varios autores,
estas puntualmente sefialan a la satisfaccion que puede ser fisicos o psicolégicos,
ahora bien la teoria de Maslow se basa justamente en la necesidad que tiene el
individuo de satisfacer sus necesidades tal como lo plantea Saavedra y
Avellaneda, el trabajador a medida que satisfaga sus necesidades originara
necesidades nuevas unas tras otras continuamente, de acuerdo a la pirdmide de
Maslow el rango mas alto de autorrealizacion solo logran alcanzar algunos
individuos, pocos son los trabajadores que alcanzan cierta satisfaccion, ya que
cada individuo tiene sus propias caracteristicas y son diferentes como complejos,
ademas se dice que las necesidades de menor esfuerzo son mas faciles de
lograrlo, en cambio las necesidades de nivel superior le requerira de mayor

sacrificio, como también de mayor tiempo.
Teoria de los dos factores de McGregor

Segun Saavedra y Avellaneda (2014), las ideas de McGregor en su teoria X y la
Teoria Y sostuvo que todo gerente tiene un conjunto de hipétesis sobre el
individuo y su relacion con el trabajo, estableciendo dos conjunto de supuestos y
cada uno establece un estilo de direccion a saber: vision tradicionalista donde los
trabajadores le disgustan el trabajo que realiza y siempre procura evitarlo,
evitando responsabilidades con la institucién, lo Unico que lo motiva a trabajar es
lo econémico, mientras que el otro estilo visibn humanista es todo lo contrario, el
trabajador se siente comprometido con los objetivos de la organizacion, trabaja
con gusto, el empleado puede considerar el trabajo tan natural como el descanso

y el juego, y asume responsabilidades (p. 34).

Diversos estudiosos indicaron que los factores que causan las
satisfaccion sefialados por McGregor estan por separado y se dividen en dos
tipos de necesidades, la teoria X llamado también de higiene y la teoria Y llamado
también de motivacion, segun lo planteado por el autor podemos decir que lo mas
adecuado para la organizacion es la teoria Y ya que toda entidad espera que sus
trabajadores se sientan satisfechos y contesto con el trabajo que realiza y la
teoria Y lo sefala asi, todo lo contrario es la teoria X donde manifiesta el
trabajador lo desinteresado que esta con el trabajo que realiza, no le motiva nada

y solo espera que llega el termino del dia para irse del trabajo, esta forma de ver
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es malo para la organizacion ya que no permite crecer tanto institucionalmente,
como profesionalmente, ambos deben beneficiarse, por tanto el aporte que el
trabajador de a su entidad es valiosa y si esperamos que esto cambien
naturalmente la entidad no progresara, los jefes cumplen un papel muy importante
dentro de la organizacion ya que deben esta constantemente dialogando con sus
colaboradores, de esa forma podra darse cuenta que factores estan débiles para
poder reforzarlo, los jefes debe ser abiertos y no cerrados en sus ideas, debe ser
participativo y no autoritario, teniendo en cuenta esta apreciaciones tanto el
trabajador como la entidad cosecharan frutos y éxitos si trabajan conscientemente

y en armonia.
Teoria de la Expectativas (Vroom, 1964)

Segun Romero (2005) lo planteado por Vroon parten de los valores que el
trabajador considera de las recompensas y que son atribuidas por su trabajo, y
para ello propone la teoria de las expectativas aplicadas especificamente al

campo laboral y es como sigue:

La teoria de las expectativas se adentra en la subjetividad y en la
complejidad del proceso motivacional, el nivel de esfuerzo que
realice el trabajador estara condicionado por una serie de célculos
subjetivos de probabilidades o de expectativa de ocurrencia de
determinadas situaciones, también se tiene en cuenta el valor
subjetivo que los individuos dan a las recompensas que les aportan
las empresas por su esfuerzo, esta teoria los describe a los
individuos como racional, l6gico y cognitivo, que piensan sobre los
gue tienen que hacer para ser recompensados antes de realizar sus

trabajos .
Esta teoria asume tres tipos de creencias:

Expectativas (esfuerzo — resultado): La creencia de que el esfuerzo
de cada persona tendria resultados en el rendimiento. En este
célculo probabilistico entre la percepcién juega un papel muy

importante ya que el trabajador podra ver sus capacidades como de
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sus limitaciones, asi mismo se reflejara los resultados si es que el

trabajador labora conscientemente.

Instrumentalidad (resultado — recompensa): Esta creencia se basa
de que si el trabajador rinde adecuadamente en su trabajo obtendra

recompensa.

Valencia: El valor percibido de las recompensas. Esta creencia se
basa en el valor que el trabajador da de las recompensas de manera
personal. De acuerdo a su apreciacion algunos colaboradores daran
mayor importancia al dinero, tiempo, ascensos y otros la

socializacion dentro de la entidad. (p. 34)

Viendo desde ese punto de vista la teoria de las expectativas se asientan
en un funcion a tres elementos, en el caso que esta teoria se multiplicase
implicaria que uno de sus elementos se convirtiera en cero y por consiguiente la
motivacion también sera cero. Esta teoria tiene a concebir la motivacion de
manera muy objetiva y mientras haya motivacion esta influird en el rendimiento de
sus labores. La teoria de las expectativas es una de las teorias mas aceptadas y
aunque algunos autores les critican, las evidencias en su mayoria le ofrecen su

respaldo.
Teoria de la Administracion Moderna (Chiavenato, 2002)

Chiavenato sostuvo que para gestionar adecuadamente una institucion no basta
solamente con la planificacion si no también tiene que tomarse en cuenta el sentir
de las personas, la parte psicolégica y motivacional del trabajador, esta teoria de
la administracion moderna tomo lo clasico y ademas establece que el capital

humano es lo mas importante dentro de la organizacién. (p. 214)

Ante estas teorias planteadas por diferentes autores, el presente estudio
de investigacion tomo a la teoria de la administracion moderna propuesta por
Palma (2004) ya que esta teoria se adapta mejor para la construccion del

instrumento que es Clima Organizacional.
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1.2.4 Satisfaccion laboral
Conceptualizacién de satisfaccion laboral

Uno de los que iniciaron la investigacion acerca de la satisfaccion laboral es
Herzberg (como se citd en Chiavenato, 2007), quien sefiala que la satisfaccion

laboral es:

“Aquella cualidad que tienen los trabajadores, mediante el desarrollo
de su actividad laboral, logrando cumplir sus expectativas y que es
generado por los factores intrinsecos o motivacionales como la
realizacion, el reconocimiento, el trabajo estimulante y la
responsabilidad, entre otros mientras que la insatisfaccion laboral
seria generada por los factores extrinsecos o llamados higiénicos
como son las politica de la empresa, las relaciones interpersonales,
muchas veces el sueldo, la supervisién y por ultimo las condiciones
de trabajo” (p. 24)

Segun Chiang, Salazar y Huerta (2008), lo definido por Bravo, Piero y
Rodriguez (1996) es la definicibn mas apropiada, ellos precisan que la
satisfaccion laboral es “aquella actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por
los individuos hacia su ambiente laboral, actitudes que tiene el trabajador sobre el
trabajo o sobre tareas especificas que realiza el mismo. (p. 42)

En base a las precisiones realizadas por los autores se puede decir que la
satisfaccion laboral son aquellas aptitudes de los colaboradores dentro de su propio
ambiente laboral, y estas aptitudes se basan en creencias y valores, particularidades
propias del cargo asignado. Para los jefes debe ser un factor importante las
motivaciones de sus trabajadores con la finalidad de entender sus comportamientos
o aptitudes, asi como mantenerlos interesado con el trabajo que realiza, de esta

manera podra lograr los objetivos de la organizacion y del suyo propio.

Robbins (2013) define la satisfaccion laboral como aquel “sentimiento
positivo acerca de un puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus

caracteristicas” (p. 74)

Menéndez (como se cito en Saavedra y Avellaneda, 2014) considero la

satisfaccion laboral como aquello que el trabajador percibe de su ambiente
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laboral, y de acuerdo como se sienta el trabajador, sea favorable o desfavorable

lo trasmitira dentro de la organizacion su satisfaccion (p. 40)

Gonzales (como se citd en Saavedra y Avellaneda, 2014) sostuvo que “la
satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea
asignada dentro de la organizacion, estas actitudes vendran definidas por las

caracteristicas del trabajo y por cuanto sera considerada dicha labor por el sujeto”
(p- 40)

Palma (2005) sostuvo que la satisfaccion laboral es “La disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. (p. 15)

De acuerdo a la definiciones dadas por los autores todas ellas
concuerdan entre si llegando a concluir finalmente que la satisfaccion laboral son
aptitudes favorables que el trabajador percibe diariamente dentro de su centro de

labores.

Por consiguiente se ha considerado para el siguiente trabajo de
investigacion utilizar la definicidbn descrita por Palma (2005) quien definié la
satisfaccion laboral como aquella habilidad o soltura que tiene el trabajador hacia
la labor que realiza, y de las cuales estd determinada en su experiencia y los
valores que ha desarrollado a partir de las vivencias laborales dentro de la
institucion. Ademas Palma considera parte de su definicion cuatro dimensiones
gue nos ayudaran como base para la presente investigacidn como es significacion

tarea, condiciones laborales, reconocimiento y beneficios econémicos.
Importancia de la satisfaccion laboral
Tal como lo sefialé Palma (2005) la importancia de la satisfaccion laboral es:

La satisfaccion laboral es un constructo que ha sido explicado con
teorias diversas; desde las motivaciones hasta las interacciones,
cada una de ellas plantea la logica de relacion entre variable

importante de considerar para el diagndstico y propuestas de cambio
(p. 16)

A lo largo de los afos la satisfaccion laboral ha tenido y tiene un papel

protagonico importantisimo para el ambito laboral, si en la empresa el personal se
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encuentra bien satisfechos con la labor que realiza por ende tendra una actitud
positiva y para ello la organizacion por medio de sus directivos y jefes superiores
deberan evaluar al personal en base a lo que siente o lo que percibe el trabajador

si estan contestos o insatisfechos con la labor que realiza en la institucion,
1.2.5 Dimensiones de la satisfaccion laboral

Segun Palma (2005), son cuatro dimensiones y/o factores que configuran o
componen la satisfaccion laboral como son la significacion de tareas, condicion de

trabajo, reconocimiento personal y social y beneficios econémicos (p. 21)

Dimensién 1: Significacion de tareas es “La disposicion al trabajo en
funcion a atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de

esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material” (Palma, 2005, p. 21)

Segun Sotomayor (2013) la significacion de tarea definido por Hackman y
Oldham (1975) “es el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el

trabajo de otras personas en la organizacién inmediata o en el ambiente externo”
(p. 44)

En base a estas definiciones precisadas por los autores se podria decir
que el cumplimiento de las labores realizadas dentro del @mbito de trabajo tiene
un significado para el trabajador, tan valioso como cualquier otra labora que
realiza sus demas compafieros, como también es asociada con el desarrollo

personal que realiza dia a dia y que es reconocido por sus superiores.

Dimension 2: Condiciones de trabajo es la “Evaluaciéon del trabajo en
funcién a la existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas

que regulan la actividad laboral” (Palma, 2005, p. 21)

Robbins y Coulter (2010) definié las condiciones de trabajo como el
‘conjunto de variables para la realizacion de una tarea en un entorno
determinado, se podria considerar los elementos fisicos, materiales normativos,

desempeifio laboral y la relacion con las autoridades” (p. 32)

En base a estas premisas se puede decir que las condiciones de trabajo
vienen hacer el entorno fisco y social, asi mismo la comodidad en el centro laboral

debe ser unico, por lo general el trabajador sentird mayor placer para laborar
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viendo que el ambiente que le ofrece la entidad es propicia para que pueda

desarrollar en mejores condiciones sus labores.

Dimension 3: Reconocimiento personal y/o social es la “Tendencia
evaluativa del trabajo en funciébn al reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de

estos en resultados indirectos” (Palma, 2005, p. 21)

Referente a las precision dada por Palma, se puede comentar que las
labores realizadas por los trabajadores dentro de una institucion deben ser
reconocidos y no pasados por alto ya que conlleva a una desmotivacion por parte
del trabajador hacia sus labores, es por ello que al trabajador se le debe

reconocer no solo econémicamente si no también con muy buen trato.

En base a los estudios realizados por los investigadores refiere que
cuando los trabajadores se sienten satisfechos con su labor que realizan
producird un incremento en la produccion, lo cual se traducira en un incremento

de beneficios econémicos para la organizacion.

Dimension 4: Beneficios econdmicos, es la “Disposicion al trabajo en
funcién a aspectos remunerativos o incentivos econdémicos como producto del

esfuerzo en la tarea asignada (Palma, 2005, p. 21)

Duque (2009), define los beneficios economicos como la “Percepcion de
los funcionarios respecto de la remuneracion, incentivos y beneficios comparados

con su rol y con el mercado laboral” (p. 93)

Segun las posiciones de cada autor coinciden que los beneficios
econdémicos deben ser otorgados a sus empleados de acuerdo a la variedad de
trabajo que realizan dentro de la entidad, estos deben ser razonables, un
trabajador que no esta satisfecho con lo que gana quedara descontento y sentira
gue no esta siendo bien compensados econémicamente de acuerdo a la labores

efectuadas en la organizacion.

De lo expuesto, en la presente investigacion, se tomara en cuenta las
dimensiones planteadas por Palma (2005), escala de satisfaccion laboral por
adaptarse de mejor manera al ambito institucional y por la cual esta siendo objeto

de estudio.
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1.2.6 Teorias que sustentan la satisfaccion laboral

Dentro del marco de la investigacion se consideré las siguientes teorias

importantes sobre la satisfaccion laboral:
Teoria Higiene - Motivacional (Herzberg, Mausner y Snyderman (1968)

Saavedra y Avellaneda (2014), refiri6 lo planteado por Herzberg, Mausner y
Snyderman quienes precisaron que la teoria de los dos factores: motivacion-
higiene de Herzberg, sefiala que el hombre tiene dos categorias diferentes de
necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en la conducta
de manera distinta. La primera esta formada por los factores motivacionales o
satisfactorios los cuales se centran en el trabajo con son: logro, reconocimiento,
progreso, el trabajo mismo, responsabilidad, entre otros. La segunda, se refiere a
los factores higiénicos, los cuales no son muy fuertes ni tampoco motivadores
pero producen insatisfaccion en el empleo, ya que se ocupan del ambiente
externo como son: politica de la organizacion, calidad de la supervision,
relaciones entre compafieros, supervision, salario, condiciones de trabajo, entre
otro. En conclusion el autor finaliza diciendo que el trabajador para que este

satisfecho deba contar indispensablemente con estos dos factores (p. 34)

En base a esta teoria se puede dar a conocer la existencia de algunos
factores que se encuentran vinculadas s a la satisfaccion y otros factores con la

insatisfacciéon como es la ausencia.
Teoria del ajuste en el trabajo (Dawis 1994)

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) refirié lo planteado por Dawis quien sostuvo

lo siguiente:

La satisfaccion o insatisfaccion es el resultado de la correspondencia
o discrepancia entre las necesidades, valores, habilidades
esperadas en el trabajo y lo que se obtiene en realidad.
Normalmente existe correspondencia entre el individuo y el ambiente
laboral, cada persona busca desarrollar y mantener dicha
correspondencia, la misma que es un proceso continuo y dinamico.
Existen dos tipos de correspondencia:

La de las habilidades del trabajador con las demandas de la tarea; vy,
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La del contexto laboral con las necesidades y valores del trabajador.
La posibilidad de encontrar correspondencias congruentes entre si
posibilitan que el trabajador pueda sentirse satisfecho con la
actividad que desempefia; lo contrario, la discrepancia genera

insatisfaccion. (p. 12)

Esta teoria nos dice que a medida que se asocien a las habilidades de un
individuo como conocimiento, experiencia y comportamiento) con los exigencias
de la institucion, es mas posible que el trabajador pueda realizar bien su labor,

siendo apreciado por su jefe superior.
Teoria de la discrepancia (Locket 1984)

Palma (2005), refiri6 lo planteado por Locket quien sostuvo la teoria de la

discrepancia lo siguiente:

La satisfaccion laboral esta funcion de los valores laborales que se
consideren importantes y que se reconocen a través del propio
trabajo; estos valores tienen que ser congruentes con las
necesidades; es decir las satisfaccion se deriva de las evaluacion
gue hace el trabajador al contratar sus necesidades y jerarquia de
valores con la percepcién de lo que le ofrece el trabajo en sus
distintos aspectos y de lo que implica la consecucién de los mismos.

(p- 17)

Basandome en esta teoria se puede sefialar que el estado emocional es
producto de la satisfaccion que tiene el trabajador frente a su labor dentro de la
entidad y que este estado emocional es agradable a causa de valor que le dan a

su trabajo.
Teoria de la satisfaccién por facetas (Lawler 1973)

Palma (2005), refirid lo planteado por Lawler quien sostuvo de la teoria por

facetas lo siguiente:

Existe relacién entre satisfaccién y rendimiento, mediada esta por
las recompensas obtenidas (medicion intrapersonal) y la equidad
percibida en las recompensas (medicion interpersonal). La

satisfaccion esta en funcion a la discrepancia entre lo que la persona
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piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente en relacion a las
facetas y la ponderacibn que tiene para el sujeto. Este
planteamiento reconoce no solo las influencias personales sino

también las del contexto como relevantes en la satisfaccion (p. 18)

Esta teoria tiene relacion con la teoria de la discrepancia, y se basa en
que la satisfaccion tiene un nivel de discrepancia entre lo que piensa recibir el
trabajador y lo que realmente recibe de la entidad, si el trabajador siente que es
reconocido sus esfuerzos y que estos esfuerzos son reconocidos por sus
superiores se sentird bien, pero a veces no siempre los reconocimientos dados
por la empresa son los pensado por el trabajador originando muchas la

insatisfaccion del mismo.
Teoria de eventos situacionales (Quarstein, McAffe y Glassman 1992)

Palma (2005), refiri6 lo planteado por Quarstein, McAffe y Glassman quien

sostiene la teoria por eventos situacionales lo siguiente:

Afirmaron que la satisfaccion laboral deriva de las reacciones
emocionales determinadas por las caracteristicas percibidas de la
situacién laboral y los eventos situacionales que se enfrentan en la

misma.

Caracteristica situacionales como la evaluacién previa del puesto,
estabilidad o permanencia en el puesto, costo o dificultad para
cambio de trabajo, capacidad de control de respuesta emocionales
en interaccion con eventos situacionales como evaluacion posterior
del puesto, transitoriedad, costo facilidad para el cambio, dificultad
para controlar las respuestas emocionales dan lugar a reacciones
emocionales que derivan de una estado de satisfaccién en este

caso, hacia el trabajo (p. 19)

Basandome en esta teoria podemos decir que la satisfaccion laboral esta
establecida por un determinado factor, como por ejemplo en esta situacion donde
el trabajador antes de aceptar un puesto laboral lo piensa detenidamente siendo

esta caracteristica situacional la mas estable ante situaciones eventuales.
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Planteamientos dindmicos (Bruggemann, Croskuth y Ulich 1975)

Palma (2005), refiri6 lo planteado por Bruggemann, Croskuth y Ulich quien
sostuvo que aun no se formaliza una teoria especifica sobre los planteamientos

dindmicos, estos tres autores plantearon lo siguiente:

El grado de satisfaccion es producto de las percepciones
individuales asi como las influencias del medio y las construcciones
significativas que se elaboran en dicha interacciéon. Pueden darse
seis formas en esta graduacion: satisfaccién laboral progresiva,
satisfaccion laboral estabilizada, satisfaccion laboral resignada,
insatisfaccion laboral constructiva, insatisfaccion laboral fija y una

pseudosatifaccion laboral. (p. 19)

Lo trazado por Bruggemann, Croskuth y Ulich nos sugiere que la
satisfaccion laboral es a causa de lo que interactia el trabajador con el &rea
donde trabaja, y se manifiesta con la aptitud que siente el individuo hacia su

trabajo dentro de la organizacion.

En base a las teorias expuestas por los autores, la presente investigacion,
tomard la teoria de Higiene — Motivacional planteada por Palma (2005), ya que se
adaptar mejor a la escala que se esta utilizando y por la cual esta siendo objeto
de estudio.

1.3 Justificacion
1.3.1 Justificacion tedrica.

En la investigacion se presenta las teorias existentes respecto al clima
organizacional y la satisfaccion laboral con la intension de comprender e
identificar los diferentes aspectos que las determinan, para asi plantear medidas
gue permitan resultados en la calidad y la ejecucion de los servicios por parte de
los trabajadores de la Direccion de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de

Elecciones.

Asimismo permitird reconocer que una de las variables que interacciona
de manera directa con el clima organizacional en la satisfaccion laboral, por lo

tanto, los jefes de area podran obtener informacion muy valiosa con respecto al
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efecto que producen las normas, las politicas y las disposiciones generales de la
institucién para que asi puedan tomar decisiones adecuadas para garantizar
climas que favorezcan niveles adecuados de satisfaccion laboral en los miembros

de la organizacion.

1.3.2 Justificacion préctica.

El aporte de este trabajo de investigacion es fundamental, porque permitira a los
funcionarios y trabajadores del Jurado Nacional de elecciones comprender los
diferentes componentes del clima organizacional y percibir las dimensiones que
la componen y conocer la relacion que tienen cada una de estas con el nivel de
satisfaccion de los trabajadores. No se han realizado investigaciones en la
institucion en estudio que entiendan el clima organizacional a través de sus
diferentes  dimensiones  (autorrealizacion, supervision, comunicacion,
involucramiento laboral y condiciones laborales), como tampoco la relacion que
existe con la satisfaccién laboral en la Direccion General de Recursos y Servicios
del Jurado Nacional de Elecciones. La informacion proporcionada por este
trabajo de investigacion les dotara de datos reales, que podran ser empleados en
el desarrollo de un diagndéstico eficiente y plantear en funcion de éste, estrategias
adecuadas para promover el desarrollo en beneficio de los trabajadores y la

organizacion en su conjunto.

1.4 Problema
1.4.1 Realidad Problemaéatica.

A nivel internacional, nacional y local son cada vez mas las organizaciones que se
embarcan en el desafio de gestionar su clima organizacional, el trabajar en
equipo no es sencillo pues se debe lidiar con caracteres distintos, siendo

complejo dirigir la entidad por un buen camino.

El clima organizacional viene a ser la percepcion que tienen los
trabajadores sobre su ambiente laboral (Palma, 2004), por lo tanto es un factor
determinante en la satisfaccion laboral, siendo ademas un indicador importante
del cumplimiento de los estdndares de vida que se dan dentro de una

organizacion (Palma, 2005).
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Diversos autores plantearon que estan variables estan intimamente
relacionadas, al respecto Sotomayor (2012) y Medina (2012) afirmaron que un
buen clima organizacional garantiza la satisfaccion laboral de los trabajadores, sin
embargo en la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de
Elecciones, esto no ocurre, pues existe una insuficiente coordinacion funcional,
delimitacibn de competencias, una alta rotacion del personal durante épocas
electorales, infraestructura institucional inadecuado e insegura haciendo
insostenible la continuidad de los recursos por la inestabilidad laboral del personal
de locaciéon de servicios y cas, entre otros. (Jurado Nacional de Elecciones,
2015).

Por lo tanto son muchos los trabajadores de la Direccion General de
Recursos y Servicios que presentan conductas que no corresponden a
circunstancias laborales dando respuestas inapropiadas, a falta de sustento
técnico, se observo ademés escaso trabajo en equipo, conflictos en el equipo de
trabajo y entre colegas lo cual origind situaciones de insatisfaccion en los
trabajadores, evidenciandose faltas constantes o poca iniciativa a colaborar con

las diversas actividades programadas en la institucion.

Por lo expuesto se planted la presente investigacién considerando como
problema la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios de

Jurado Nacional de Elecciones, Lima — 2016.
1.4.2 Formulacién del Problema.

Problema general.

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones en el afio 20167
Problema especifico 1.

¢, Qué relacion existe entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccién General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones en el afio 20167
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Problema especifico 2.

¢Qué relacion existe entre la supervision y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones en el afio 20167
Problema especifico 3.

¢Qué relacion existe entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones en el afio 20167
Problema especifico 4.

¢ Qué relacion existe entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado

Nacional de Elecciones en el afio 2016?

Problema especifico 5.

¢ Qué relacién existe entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado
Nacional de Elecciones en el afio 2016?

15 Hipotesis

1.5.1 Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado

Nacional de Elecciones en el afio 2016.
1.5.2 Hipotesis especifica.
Hipotesis especifica 1.

La autorrealizacion se relaciona significativamente con la satisfaccién laboral de
los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado

Nacional de Elecciones en el afio 2016.
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Hipodtesis especifica 2.

La supervision se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones en el afio 2016.
Hipodtesis especifica 3.

La comunicacion se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccidn General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones en el afio 2016.
Hipodtesis especifica 4.

El involucramiento laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del

Jurado Nacional de Elecciones en el afio 2016.

Hipdtesis especifica 5.

Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones en el afio 2016.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general.

Determinar el nivel de relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccidbn General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones en el afio 2016.

1.6.2 Objetivo especifico.

Objetivo especifico 1.

Determinar el nivel de relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado

Nacional de Elecciones en el afio 2016.
Objetivo especifico 2.

Determinar el nivel de relacién entre la supervision y la satisfaccion laboral de los
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trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional
de Elecciones en el afio 2016.

Objetivo especifico 3.

Determinar el nivel de relacién entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Direccién General de Recursos y Servicios del Jurado
Nacional de Elecciones en el afio 2016.

Objetivo especifico 4.

Determinar el nivel de relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones en el afio 2016.

Objetivo especifico 5.

Determinar el nivel de relacién entre las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones en el afio 2016.



Il. Marco metodologico
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2.1 Variables

Las variables de estudio son cualitativas de escala ordinal.
Definicion conceptual de las variables.

Clima organizacional.

Palma (2004) establecio que el clima laboral es:

La percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y
en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con
su trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y

condiciones laborales que facilitan su tarea (p. 6)

Satisfaccion laboral.

Segun Palma (2006) “la satisfaccién laboral es entendida como la actitud hacia el
trabajo” (p. 14).

En base a esta definicion se puede sefialar que las personas desarrollan
actitudes tanto negativas como positivas predisponiendo a la persona a responder

de forma especifica respecto a su trabajo.

2.2 Operacionalizacion de variables.
Definicién operacional de las variables
Variable clima organizacional.

La variable fue utilizada para conocer si el clima laboral dentro del Jurado
Nacional de Elecciones, era favorable o desfavorable segun los trabajadores
encuestados, para ello se tomaron en cuenta las siguientes dimensiones:
Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion vy
condiciones laborales. Cada una de las dimensiones agrupan un conjunto de
indicadores e items, que fueron medidos a los trabajadores con la siguiente
escala ordinal: Total acuerdo (5), De acuerdo (4), Indeciso (3), En desacuerdo (2)

y Total desacuerdo (1).



Tabla 1

Matriz operacional del variable clima organizacional
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Escala medicién

Variable Dimensiones Indicadores items )
ordinal
Desarrollo 1,2.3,4.5,6
L profesional
Autorrealizacion
Reconocimiento
7,8,9, 10
y estimulo
Apoyo 11, 12, 13, 14, 15
Supervisién 1 Total
— . Tota
s Orientacion 16, 17, 18, 19, 20
g desacuerdo
S )
E Claridad 21, 22,23, 24 5> En desacuerdo
a Comunicacion
o 25, 26, 217, 28, 29, 3. Indeciso
O .
g Fluidez 30 4. De acuerdo
) Identificacion 31, 32, 33 5. Total acuerdo

Involucramiento

laboral

34, 35, 36, 37, 38,

Compromiso
39, 40
L 41, 42, 43, 44, 45,
Condiciones Recursos
46, 47, 48
laborales
Remuneracién 49, 50

Variable satisfaccion laboral

La variable fue utilizada para evaluar y determinar si estuvo satisfecho e

insatisfecho segun los trabajadores encuestados, para ello se tomaron en cuenta

las siguientes dimensiones: significacion de la tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y/o social, beneficios economicos.

Cada una de las

dimensiones agrupa un conjunto de indicadores e items que fueron medidos con

la siguiente escala ordinal: total acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3), en

desacuerdo (2), total desacuerdo (1).



Tabla 2

Matriz operacional de la variable satisfaccion laboral
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Escala medicién

Variable Dimensiones Indicadores items ordinal
Cumplimiento del 192
Significacion de trabajo 2,3
la tarea
Desarrollo personal 4,5,6,7,8
— Entorno fisico
© . 9,10, 11
S Condiciones de laboral 1. Total
< trabajo Entorno socio 12, 13, 14, 15, 16, desacuerdo
:5 laboral 17 2. En dgsacuerdo
§ Reconocimiento 3. Indeciso
o personal Trato personal 18, 19 4. De acuerdo
(cDU ylo social 5. Total acuerdo
Variedad de tareas 20, 21, 22
Beneficios
econémicos Compepsgmon 23. 24, 25, 26, 27
econémica
2.3 Metodologia

Se llama metodologia al estudio de los métodos de investigacion, que seran

desarrollados en el transcurso de la investigacion. Se ha utilizado el método de

investigacion hipotético deductivo.

hipotético deductivo.

2.4

Bizquerra (como se citdé en Valderrama 2013), sefial6 que en el método

A partir de la observacion de casos particulares se puede

plantear un problema, el cual puede remitir a una teoria a través

de un proceso de induccion.

Partiendo del marco tedrico se

formula una hipotesis mediante un razonamiento deductivo; que

luego, esta se intenta validar empiricamente (p. 97)

Tipos de estudio

El trabajo corresponde a una investigacion basica de nivel descriptivo y

correlacional, segun la clasificacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).
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La investigacion fue béasica, porque esta orientada a la busqueda de
nuevos conocimientos y nuevos campos de investigacion sin un fin practico
especifico e inmediato; es decir, conocer nuevos conocimientos relacionados a
las variables del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Direccion General de Recursos y Servicios.

La investigacién fue descriptiva, porque el propdsito fue describir como se
manifiestan las variables en el momento de la investigacion. Conlleva a analizar y
a medir la informacion recopilada acerca de las variables de estudio. Es
correlacional, porque tiene como propdsito medir el grado de relacién entre la
variable 1 clima organizacional y la variable 2 satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional
de Elecciones, luego determinar si estan o no relacionadas y finalmente analizar

dicha correlacion (Hernadndez, Fernandez, Baptista, 2010).

25 Disefno

Durante el estudio no se manipulé a ninguna de las variables, ni tampoco fue
posible alterar las condiciones del medio en el cual sucedi6 el hecho, limitAndose
a observar y registrar tal y como sucedieron en la realidad; asi también se

levantaron la informacién requerida una sola vez durante la investigacion.

Por tanto en el estudio se emplearon un disefio no experimental y de
corte transversal, al respecto Hernandez, Fernandez, Baptista (2010), afirmaron
qgue en el disefio transversal o transeccional, el que investiga solo observa y
reporta por Unica vez. La investigacion obedece al disefio correlacional porque
permite medir el grado de relacion entre las variables de clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones; es decir, durante el desarrollo de la
investigacién, no se realizar4 un tratamiento experimental y la recoleccion de

datos se realizara en un solo momento.
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Su esquema fue el siguiente:

Vi

l

M
V,

Donde:
M = Muestra
V1 = Clima Organizacional
V2 = Satisfaccion laboral de los trabajadores
r = Correlacion entre V1y V2.
2.6 Poblacién y muestra

2.6.1 Poblacion.

“Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones” Selltiz (como se citd en Hernandez, Fernandez, Baptista,
2010).

La poblacion para la presente investigacion estuvo conformada por el
personal que laboraban en la Direccidn General de Recursos y Servicios del

Jurado Nacional, del distrito de Lima que hizo un total de 132 personas.
Criterios de inclusion.

Se ha considerado todas las modalidades de contratacion de trabajo

Se ha considerado a todos los trabajadores que han participado voluntariamente.
Criterios de exclusion.

No se ha considerado a los trabajadores que no asistieron ese dia

No se ha considerado a los que tenian cargos de confianza
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2.6.2 Muestra

Del mismo modo se pudieron definir la muestra como un subgrupo de la
poblaciéon (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010). Para efectos de esta
investigacion se consideré toda la poblacion, siendo en este Unico caso una

muestra censal.

La muestra del presente estudio, estuvieron conformada por todos los
trabajadores de la Direccibn General de Recursos y Servicios del Jurado
Nacional de Elecciones; equivalente a 130 trabajadores.

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.7.1 Técnicas.

Para Placeres, Balderas y Barrientos (2009), la técnica es el medio por el cual se
puede recolectar la informacion necesaria para la investigacion en forma objetiva.
En la investigacidén se uso las encuestas, pues son instrumentos de investigacion
descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a realizar, las personas
seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion, especificar las
respuestas y determinar el método empleado para recoger la informacién que se
vaya obteniendo (Paladines 2012, p 97)

2.7.2 Instrumentos.

Se emplearon como instrumentos la escala del clima laboral CL — SPC vy la

escala de satisfaccion laboral SL — SPC.

2.7.2.1 Instrumentos que midieron el clima organizacional.
Ficha Técnica.

Nombre del instrumento: Escala clima laboral CL - SPC
Autora: Palma, S.

Afo: 2004

Tipo de instrumento: Encuesta

Objetivo: Medir el clima organizacional en sus dimensiones de autorrealizacion,

supervision, comunicacion, involucramiento laboral y condiciones laborales.
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Administracion: Individual o colectiva
Numero de items: 50

Forma de aplicacion: Trabajadores de la Direccibn General de Recursos y

Servicios del Jurado Nacional de Elecciones del distrito de Lima, Lima.
Duracién: 15 a 30 minutos aproximadamente

Descripcion: El cuestionario de clima organizacional esta compuesto por 50 items
y fue estructurado bajo una escala de tipo Likert de cinco categorias: total
desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4), total acuerdo (5)
y esta dividido en cinco dimensiones: autorrealizacion 10 items, supervision 10
items, comunicacién 10 items, involucramiento laboral 10 items y condiciones

laborales 10 items.

Baremo escala clima laboral CL - SPC:

Niveles Rango
Muy desfavorable: 50 -89
Desfavorable: 90 -129

Medianamente favorable: 130 — 169

Favorable: 170 — 209

Muy favorable: 210 - 250

2.7.2.2 Instrumentos que midieron la satisfaccion laboral.
Ficha Técnica.

Nombre de la escala: Escala de satisfaccion laboral SL - SPC
Autora: Palma, S.

Ano: 2006

Tipo de instrumento: Encuesta

Objetivo: Medir el nivel satisfaccion laboral en sus dimensiones de: significacion
de las tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social y

beneficios econdmicos.



57

Administracion: Individual o colectiva
Numero de items: 27

Forma de aplicacién: Trabajadores de la Direccibn General de Recursos y

Servicios del Jurado Nacional de Elecciones del distrito de Lima, Lima.
Duracién: 15 minutos aproximadamente

Descripcién: El cuestionario esta compuesto por 27 items y fue estructurado bajo
una escala de tipo Likert de cinco categorias: total desacuerdo (1), en desacuerdo
(2), indeciso (3), de acuerdo (4), total acuerdo (5) y esta dividido en cuatro
dimensiones: significacion de las tareas 08 items, condiciones de trabajo 09
items, reconocimiento personal y/o social 02 items y beneficios econémicos con

08 items.

Baremo escala satisfaccion laboral SL - SPC:

Niveles Rango
Muy insatisfecho: 27 — 48
Insatisfecho: 49 -70
Medianamente satisfecho: 71-92
Satisfecho: 93 -114
Muy satisfecho: 115-135

2.7.3 Validez y Confiabilidad
2.7.3.1 Validacion de los instrumentos

En términos generales, “se refiere al grado en que un instrumento realmente mide

la variable que pretende medir’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a
consideraciones de juicio de expertos, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), el juicio de expertos para contrastar la validez de los items, consiste en
preguntar a personas expertas acerca de la pertinencia, relevancia, claridad y

suficiencia en cada uno de los items.
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Tabla 3

Validez de los instrumentos, segun expertos

o Opinion de la aplicabilidad
Especialistas

Clima Organizacional Satisfaccion laboral
Juez 1 Aplicable Aplicable
Juez 2 Aplicable Aplicable
Juez 3 Aplicable Aplicable

2.7.3.2 Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos de recoleccidn de datos que se emplearon en el estudio tiene
items con opciones en escala Likert, por lo cual se ha utilizado el coeficiente alfa
de Cronbach, al respecto Tamayo (2004), sostuvo que para determinar la
consistencia interna, era necesaria analizar la correlacion media de cada item

con todas las demas que integran dicho instrumento.

Segun Hogan (2004), la escala de valores que establece la confiabilidad

esta proporcionada por los siguientes valores:
Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad.
La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable
Alrededor de 0.7, se considera baja
Inferior de 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja.

Para determinar el coeficiente de confiabilidad, fue aplicada la prueba
piloto y se realizaron en 30 participantes, después se analizaron mediante el alfa

de cronbach con la ayuda del software estadistico SPSS version 21.

Tabla 4

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach  N° items

Escala de clima laboral CL — SPC .960 50

Escala de satisfaccion laboral SL - SPC 951 27
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Interpretacion:

En funcién de los resultados, teniendo en cuenta el indice de fiabilidad
obtenido por el alfa de Cronbach igual a 0.960 y 0.951, se asumié que los

instrumentos son altamente confiables y procedia su aplicacion.

2.7.4 Procedimiento de recoleccion de datos
El procedimiento para la recoleccion de datos sigui6 los siguientes pasos:

Se inici6 con la aplicacion de los instrumentos, siguiendo las indicaciones

establecida en las respectivas fichas técnicas.

Posteriormente, con los datos obtenidos se elabor6 la matriz de datos, se
transformaron los valores segun las escalas establecidas y se procedié con el
debido analisis, con la finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones

y de esta manera preparar el informe final.

2.8 Métodos de andlisis de datos

Para analizar cada una de las variables se utiliz6 el programa SPSS versién 21,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucion de los datos y la

estadistica descriptiva.

Para contrastar las hipotesis y determinar el nivel de relacion entre las
variables de estudio se emple6 la prueba no paramétrica rho de spearman,
debido a que las variables fueron cualitativas y de escala ordinal.

Coeficiente Rho de Spearman, precisa que es una “medida de correlacion
para variables en un nivel de medicion ordinal; los individuos u objetos de la
muestra pueden ordenarse por rangos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010,
p. 332).

El analisis de los datos se realizd con el software estadistico SPSS
version 21, se tabularon los datos, se determinaron los rangos para cada

variable, asi como las frecuencias por dimensiones.



Tabla 5

Escala de correlacion segun el rango de valores.

Coeficiente Tipo Interpretacion
De-091a-1 Correlacién muy alta
De -0.71 a -0.90 Correlacion alta

De -0.41a-0.70

De -0.21a-0.40

Negativa / relacion inversa

Correlacién moderada

Correlacién baja

De 0a-0.20 Correlacién practicamente nula
De 0a0.20 Correlacién practicamente nula
De 0.21a0.40 Correlacién baja

De 0.41a0.70 Positiva / relacion directa Correlacién moderada

De 0.71a 0.90 Correlacién alta

De091al Correlacién muy alta

60
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3.1. Resultados descriptivos

Tabla 6

Clima organizacional percibido por los trabajadores de la Direccion General de
Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones. Lima, 2016.

Nivel Fr %
Muy desfavorable 1 .8
Desfavorable 25 18,9
Medianamente favorable 69 52,3
Favorable 35 26,5
Muy Favorable 2 15
Total 132 100,0
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Figura 1. El clima organizacional percibido por los trabajadores de la Direccion

General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, Lima. 2016

En la tabla 6 y figura 1 se observé que el 52.3% de los trabajadores consideraba
que el clima organizacional en la Direccion General de Recursos y Servicios era
medianamente favorable, en tanto que el 18.9% consideraba desfavorable el
clima organizacional, mientras que solo el 1,5% asever6 que el clima
organizacional es muy favorable. Si consideramos estos resultados, como una
tendencia negativa, se puede afirmar que el clima organizacional que se
desarrolla esta institucion requiere ser mejorada.



63

Tabla 7
Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccidon General de Recursos y

Servicios del Jurado Nacional de Elecciones. Lima, 2016.

Nivel fr %
Muy insatisfecho 6 4,5
Insatisfecho 49 37,1
Medianamente satisfecho 51 38,6
Satisfecho 25 18,9
Muy satisfecho 1 ,8
Total 132 100,0
40— 38 6%

Porcentaje
1

107

Muy insatisfecho  Insatisfecho Medianamente Satisfecho Muy satisfecho
satisfecho

Figura 2. La satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direcciéon General de

Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, Lima. 2016

En la tabla 7 y figura 2 se observé el 38.6% de los trabajadores manifestaron estar
medianamente satisfechos, mientras que el 37,1% manifestaron estar insatisfecho,
ademas se observo que estuvieron satisfechos el 18,9% de los encuestados. Si
consideramos estos resultados, como una tendencia negativa, se puede considerar

gue los trabajadores de esta institucion estuvieron pocos satisfechos.
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Tabla 08
Clima organizacional percibido por los trabajadores de la Direccion General de

Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, segun dimensiones.

o . _ .. Involucramiento Condiciones
Autorrealizacion Supervision Comunicacion

Nivel laboral laborales

fr % fr % fr % fr % fr %

Muy desfavorable 0 0,1 31 234 2 15 1 0,7 2 15
desfavorable 16 12,1 50 37,9 33 25,0 21 15,9 32 24,2

Medianamente
63 47,7 36 27,3 55 41,7 62 47,0 57 43,2

favorable
Favorable 50 37,9 14 10,6 39 29,5 45 34,1 38 28,8
Muy favorable 3 2,3 1 0,8 3 2,3 3 2,3 3 2,3
Total 132 100 132 100 132 100 132 100 132 100
Percepcion del clima organizacional segun sus dimensiones
® Muy desfavorable m desfavorable Medianamente favorable M Favorable m Muy favorable
47,7 47,0
41,7 43,2
37,9 37,9 ’
34,1
73 29,5 28,8
23, ’ 25,0 24,2
15,9
12,0 10,6
0.1 I 2,3 I 08 15 23 o7 23 15 2,3
| — — | J— | — |
% % % % %
Autorrealizacion Supervisién Comunicacién Involucramiento  Condiciones laborales
laboral

Figura 3. Clima organizacional de los trabajadores de la Direccién General de
Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, Lima. 2016

En la tabla 8 y figura 3 se observa que en la Direccion General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, la supervisidon fue percibida como la
menos favorable, pues el 37.9% de los trabajadores las consider6 como
desfavorable, seguida de la comunicacion que fue percibida por el 25% de los
trabajadores como desfavorable, seguida de las condiciones laborales que fue
considerada por el 24,2% como desfavorable. Asi mismo podemos observar que
la autorrealizacion es la mejor calificada, pues el 37,9% de los trabajadores la
consider6 como favorable, seguida de involucramiento laboral que fue
considerada como favorable por el 34,1% de los trabajadores.
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Tabla 09
Satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccidon General de Recursos y

Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, segun dimensiones.

Significacion Condicion de Reconocimiento Beneficios
Nivel de tareas trabajo social y econémico econémicos
fr % fr % fr % fr %
Muy insatisfecho 0 0,1 21 15,9 16,9 12,8 21,3 16,1
Insatisfecho 23 17,4 59 44,6 24,9 18,9 48,3 36,6
Me_dlanamente 56 42.4 31 235 40,3 30,5 37,9 28,7
satisfecho
Satisfecho 42 31,8 20 15,2 29,8 22,6 14,9 11,3
Muy satisfecho 11 8,3 1 0,8 20,1 15,2 9,6 7,3
Total 132 100 132 100 132 100 132 100

La satisfaccion laboral, segun dimensiones

B Muy insatisfecho M Insatisfecho m Medianamente satisfecho B Satisfecho m Muy satisfecho

42,4 44,6
36,6
31,8 30,5 287
23,5 22,6
17,4 15,9 15,2 18,9 152 161
’ 12,8 ’ 11,3

8,3 73

Significacion de tarea Condicion de trabajo  Reconocimiento socialy  Beneficios econdmico

econémico

Figura 4. La satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de

Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, Lima. 2016

En la tabla 9 y figura 4 se observa que en la Direccion General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, la condicion de trabajo fue percibida
como la menos satisfecha, pues el 44.6% de los trabajadores las considerd
insatisfecho, seguida de los beneficios economicos que fue calificada con un
36.6% que manifestaron estar insatisfecho, Asi mismo podemos observar que la
significacién de tarea es la mejor calificada pues el 31,8% de los trabajadores
manifestaron estar satisfecho, seguida de reconocimiento social y econémico con

un 22,6% que manifestaron estar satisfechos.
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3.2. Contrastacion de hipétesis
Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la variable clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y

Servicios del Jurado Nacional de Elecciones.

H;: Existe relacion significativa entre la variable clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y

Servicios del Jurado Nacional de Elecciones.

Nivel de significacién alfa (a) = 0.01

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Hp; Si p < a, se rechaza Ho.
Prueba de estadistica: Rho de Spearman.

Tabla 10

Correlacién entre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,699”
Clima . .
o Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 132 132
Spearman Coeficiente de correlacion 699”7 1,000
Satisfaccion ] )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 132 132

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

Dado que en la prueba el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza
a=0.01, se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones,
siendo esta relacion moderada y directa (r = ,6997). Por lo tanto, se puede
afirmar que existe una correlacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral; es decir mientras que haya un clima organizacional, mayor

sera la satisfaccion laboral.



67

Hipotesis especificas 1:

Ho: No existe relacion entre autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.

Hi: Existe relacion entre autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional
de Elecciones, Lima. 2016.

Nivel de significacion alfa (a) = 0.01
Regla de decisién: Sip = a, se acepta Hy; Si p < a, se rechaza H.
Prueba de estadistica: Rho de Spearman.

Tabla 11

Correlacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral.

L Satisfaccion
Autorrealizacion

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ATT"
Autorrealizacion Slg (bilateral) . ;000
Rh
ode N 132 132
S - L o
pearman Coeficiente de correlacion ATT 1,000
Satisfaccion g ilateral) 000
laboral N 132 132

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

En la tabla 11, se presentan los resultados para contratar la hipétesis secundaria
H,: Existe relacién entre la autorrealizacion de los trabajadores de la Direccion
General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, Lima 2016.
Dado que en la prueba realizada el valor p= 0,000 (p < 0.05) es menor que el
nivel de confianza a = 0,05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, es decir que existe una relacion significativa entre el clima organizacional
percibida y la satisfaccion laboral. Siendo el coeficiente de correlacion directa y
moderada (r = 0,477").
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Hipotesis especificas 2:

Ho: No existe relacion entre supervision y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.

H,: Existe relacion entre supervision y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de

Elecciones, Lima. 2016.

Nivel de significacion alfa (a) = 0.01

Regla de decisién: Sip = a, se acepta Hy; Si p < a, se rechaza
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 12

Correlacion entre la supervision y la satisfaccion laboral.

Supervision  Satisfaccion laboral

*k

Coeficiente de correlacion 1,000 ,674
Supervision  gjq (bilateral) : ,000
Rho de N 132 132
Spearman Coeficiente de correlacion 6747 1,000
SASTAciON  sig. (vilateral 000
N 132 132

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

En la tabla 12, se presentan los resultados para contratar la hipotesis secundaria
H,: Existe relacién entre la supervision de los trabajadores de la Direccion
General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, Lima 2016.
Se obtuvo un coeficiente de correlacién moderada y directa de (r = 0,674"), con
una p= 0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se debe
aceptar la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una
correlacion directa y significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral; es
decir mientras haya un mayor clima organizacional, mayor sera la satisfaccion

laboral.
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Hipodtesis especificas 3:

Ho: No existe relacion entre comunicacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.

Hi: Existe relacion entre comunicacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.
Nivel de significacion alfa (a) = 0.01
Regla de decisién: Sip = a, se acepta Hy; Si p < a, se rechaza H.

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 13

Correlacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral.

o Satisfaccién
Comunicacion

laboral
Coeficiente de 1,000 568"
Comunicacion cqrelagén
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 132 132
Spearman Coeficiente de 568" 1,000
Satisfaccion correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

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

En la tabla 13, se presentan los resultados para contratar la hipotesis secundaria
Hs: Existe relacién entre la comunicacion de los trabajadores de la Direccion
General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, Lima 2016.
Se obtuvo un coeficiente de correlacién directa y moderada de (r = 0,568"), con
una p=0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipotesis nula y se debe aceptar
la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una correlacion
directa y significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral; es decir

mientras haya un mayor clima organizacional, mayor sera la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especificas 4:

Ho: No existe relacién entre Involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.

H;: Existe relacion entre Involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.

Nivel de significacion alfa (a) = 0.01

Regla de decisién: Sip = a, se acepta Hy; Si p < a, se rechaza H.
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 14

Correlacién entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral.

Involucramiento  Satisfaccion

laboral laboral
Coeficiente de 1,000 542"
Involucramiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 135 132
Coeficiente de 542 1,000
Spearman
. ., correlacion
Satisfaccion _ _
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

En la tabla 14, se presentan los resultados para contratar la hipétesis secundaria
H4: Existe relacion entre el involucramiento laboral de los trabajadores de la
Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones,
Lima 2016. Se obtuvo un coeficiente de correlacion directa y moderada de (r =
0,5427), con una p=0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se
debe aceptar la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una

correlacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especificas 5:

Ho: No existe relacion entre Condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.

H,: Existe relacién entre Condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones, Lima. 2016.

Nivel de significacién alfa (a) = 0.01

Regla de decision: Sip = q, se acepta Hy; Si p < a, se rechaza Hy.
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 15
Correlacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral.

Condiciones Satisfaccion

laborales laboral
o Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,554
Condiciones . )
Sig. (bilateral) . ,000
laborales
132 132
Rho de Spearman o » .
) » Coeficiente de correlacion ,554 1,000
Satisfaccion ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
132 132

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

En la tabla 15, se presentan los resultados para contratar la hipétesis secundaria
Hs: Existe relacién entre las condiciones laborales de los trabajadores de la
Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones,
Lima 2016. Se obtuvo un coeficiente de correlacion directa y moderada de (r=
0,5547), con una p=0.000 (p < 0.05), con el cual se rechaza la hipétesis nula y se
debe aceptar la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una
correlacion significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral.
Por lo tanto se puede afirmar que existe una correlacion directa y moderada entre
las condiciones laborales y la satisfaccion laboral; es decir, mientras haya una

mayor condicion laboral, mayor sera la satisfaccion laboral.



V. Discusioén
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Considerando, lo reportado en las tablas 6 y 7 de esta investigacion, el 52.3%
percibia que en el Jurado Nacional de Elecciones el clima organizacional era
medianamente favorable y el 38.6% de éstos se encontraban medianamente
satisfechos, encontrandose que solo el 18.9% de los trabajadores manifestaron
estar satisfechos, se puede considerar que los trabajadores de esta institucion
estuvieron poco satisfechos, esto nos estaria indicando que esta institucién se
requiere tomar acciones necesarias para consolidar el clima organizacional y asi
mejorar la satisfaccion laboral, al respecto estos resultados son apreciables, pues
para el trabajador la percepcion son las realidades de trabajo y no de la opinién
acerca de esas realidades, ni de la actitud, ni mucho menos de la satisfaccion o
insatisfaccion de ellas tal como lo sefiala Toro (1992), los trabajadores sintieron
gue intervienen varios factores como el sistema organizacional y las motivaciones
tal como lo sefiala Camacaro (2006), es determinante de la manera en cémo
estos sujetos se sentiran respecto a él, lo que estaria explicando los resultados
hallados respecto al clima organizacional y el nivel de satisfaccion en la tesis de
Sotomayor (2013) y Herrera (2014) donde existia una relacion significante entre

ambas variables.

Debido a que casi el 80% de los trabajadores del Jurado Nacional de
Elecciones, consideraron que el clima organizacional va de muy desfavorable a
medianamente favorable, se consideré que esta institucion no tiene claridad de
propésito; y por lo tanto no es participativa, pues no involucra a los trabajadores,
ni toma en cuenta sus potencialidades para la implementacion y monitoreo. Asi
mismo, el clima no es favorable, pues no ha logrado que los trabajadores tengan
claro lo que los jefes o la institucién esperaban de ellos; o que ha ocasionado que
el clima muchas veces no sea agradable, y para revertir el mal clima laboral
deberia mantenerse estable y para ello debid existir cambios progresivos dentro
de la institucién para que puedan tener cierta estabilidad laboral segun lo sefiala
Rodriguez (2001).

El andlisis de los datos encontrados en la tabla 8 y figura 3, respecto al
clima organizacional con sus respectivas dimensiones son relevantes, pues en
esta institucion los trabajadores consideraron mejorar las diferentes acciones

tales como: supervision, comunicacion y condiciones laborales, y para que esto
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suceda los directivos debieron de realizar una supervision constante, acceso a la
informacion adecuada y relacionada con su trabajo en coordinacién con su demas
comparieros, asi como también las mejores condiciones laborales que permitieran
realizar sus labores con la finalidad de influir en los trabajadores que son patrticipe
del proceso institucional, tal como lo sefiala Palma (2004), para asegurarse que
los esfuerzos laborales de los trabajadores tengan la magnitud y la calidad
necesaria para cumplir los objetivos organizacionales, los jefes debieron tener el
interés en controlar el desempefio de sus colaboradores, midiendo el desempefio
real, comparéandola y corrigiéndola de ser necesario tal como lo sefiala Robbins y
Coulter (2014), es muy importante que los trabajadores perciban en sus jefes la
comunicacion clara, fluida y precisa tal como lo precisa Méndez (2006), esto debe
estar acompafiado de factores que puedan servir de estimulo como las
condiciones labores proveyéndoles de elementos materiales, econémicos y/o
psicosociales necesarios para el cumplimiento de sus labores tal como lo define
Palma, (2004). De igual manera mas del 60% de los trabajadores consideraron
gue algunas acciones que se desarrollan del clima organizacional responden a un

conjunto de ideas, objetivos, criterios e intereses.

Es evidente, que se requiere reorientar los lineamientos administrativos
que actualmente se desarrollaban en esta institucion, pues una buen clima
organizacional seria posible, sélo si se logra armonizar los medios y fines, para
alcanzar estos resultados y dependeria mucho de como percibe el trabajador
dentro del ambiente donde labora interviniendo también las emociones, ya que
factores determinantes influyen en el comportamiento del trabajador conllevando

a resultados positivos, tal como lo sefiala Camacaro (2006).

Lo expuesto en la tabla 7 y figura 2, explica también el bajo porcentaje de
trabajadores que realmente se encuentren satisfechos en esta institucion (18.9%),
tal como lo sefial6 Chiavenato (2007) al sefalar que la satisfaccion de los
trabajadores estd determinada por los factores motivacionales (intrinsecos)
relacionados con la naturaleza de las tareas que el hombre ejecuta y que los
factores ambientales (extrinsecos), abarca las condiciones dentro de las cuales

desempeiia su trabajo. Por lo que se concluye que ante un ambiente donde los
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jefes o directores no logren satisfacer las necesidades, los trabajadores

presentaran algun nivel de insatisfaccion dentro de la organizacion.

A nivel nacional se han encontrado que coinciden con lo hallado por
Navarrete (2015) en su tesis Clima laboral y satisfaccion laboral del personal del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, donde sefiala que lo hallado
evidencio la existencia moderada y directa entre ambas variables, es decir que
hubo relacién entre el clima laboral y la satisfaccion laboral. Asi mismo podemos
ver que lo reportado por Apaza (2014) en su tesis “Percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores del Gobierno Regional
del Callao”, al igual que en nuestra investigacion evidencio que existe predominio
de nivel medio, asi como una alta y significativa relacibn en ambas variables de

estudio.

Por otro lado, a nivel internacional se encontraron los datos reportados
por Barrios (2012) en la tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la
Direccion de Recursos Humanos de la Alcaldia de Valencia”, que concuerdan con
los resultados obtenidos. Ellos, lograron determinar en sus tesis que tanto el nivel
de clima y satisfaccién laboral estan siendo percibidos significativamente, lo cual
significa que hay una relacion entre las variables de estudio y eso es a causa de
los factores que intervienen en el clima organizacional y que son percibidos por

todos los miembros de una organizacion segun lo sefiala Palma (2004).

Por otro lado, es importante sefialar que existi6 una relacion directa y
moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, tanto a nivel
general como en cada una de las dimensiones del clima organizacional; es decir
gue a medida que se mejore el clima organizacional, se elevaran los niveles de
satisfaccion laboral, lo que a su vez mejorara el desempefio de los trabajadores,
pues los factores ambientales en los que se desarrollan sus actividades,
determinan los niveles de satisfaccion intrinseca y extrinseca que puedan tener,
tal como lo sefiala Chiavenato (2007). Concuerdan estos resultados con lo
obtenido a nivel internacional por Villamil y Sanchez (2012), en la investigacion
“Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los empleados
de la Municipalidad de Choloma, Honduras”, esta investigacion sefala que en

esta institucion le falta trabajar el clima organizacional de manera general, ya que
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los trabajadores no se encuentran satisfechos en su ambiente laboral reflejando
una percepcion negativa por parte de los trabajadores, sobre todo en la relacién
subordinado-supervisor y con la remuneracion demostrando insatisfaccion por los
empleados de esta institucion. A nivel nacional, nuestros resultados concuerdan
con los de Ledn (2015), en la tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores del Ministerio Publico de Huacho, 2014”, quien desarrollo un nivel
de investigacion descriptivo-correlacional, de disefio no experimental y de corte
transversal, determind la existencia de una relacion directa y moderada entre el

clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores de dicha institucion.

Respecto a la hipétesis especifica 1, se evidenciod la existencia de una
relacion directa y moderada entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado
Nacional de Elecciones 2016, siendo la correlacion Rho de Spearman = 0,477**,
aceptandose la hipétesis alterna y rechazandose la hipétesis nula. Cabe indicar
gue el coeficiente de correlacion encontrado es tipo positivo de relacion directa y
moderada segun el rango de valores que sefala Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010). Nuestro resultado fue avalado por Navarrete (2015), llegando
finalmente a la conclusibn que existi6 una relacion moderada entre la
autorrealizacion y la satisfaccion laboral, esta investigacion evidencié que a pesar
de haber percibido remuneraciones no acorde con las labores realizadas, el

personal se sintié satisfecho con el desempefio de su labor.

En cuanto a la hip6tesis especifica 2, también existié la relacion de tipo
directa y moderada segun lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) referente a la supervision y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones
2016, por ende se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula,
siendo el Rho de Spearman = 0,674**, de acuerdo al resultado obtenido mediante
esta investigaciéon concuerda con lo planteado por Navarrete (2015) ya que lo
encontrado tiende a influir la variable supervisién en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, lo mismo lo corrobora lo hallado en Ledn (2015) prevaleciendo la
supervision de forma positiva y evidenciando una moderada relacion tal como lo

sefala Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).
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En cuanto a la hipétesis especifica 3, siendo el resultado una la relacion
moderada con respecto a la variable comunicacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional
de Elecciones 2016, se puede sefialar que lo hallado por Navarrete (2015)
coinciden con los resultados obtenidos evidenciando una correlacion de Rho de
Spearman= 0,654** aceptando la hipotesis alterna y rechazando la hipotesis nula,
de esta forma confirma la existencia de una relacibn moderada entre la
comunicacién y la satisfaccion laboral, por tanto se llega a la conclusion que a
medida que optimice el modo de participacion, mejorara la satisfacciéon de los
trabajadores de la institucion.

En la hipbtesis especifica 4, se evidencid la existencia de una relacion
directa y moderada con un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman=
0,542** entre el involucramiento laboral y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional
de Elecciones 2016, lo cual se admite la hipdtesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula. En conclusién el coeficiente de correlacion hallado es de
dimension moderada segun lo mencionado por Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2010), el resultado obtenido es ratificado por Navarrete (2015), la investigacién
final concluyo que la correlacion de Rho de Spearman= 0,575** con una p=0,000,
por lo cual es aceptada la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula, por
tanto se ratifica la existencia moderada entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral del personal del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables 2014, también se establecio que existe una correlacion moderada y
directa de 0,677** entre la dimensién involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de Huacho (2014), por tanto se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. Segun el resultado se
evidencia que existe una relacion buena debido a la correlacion de Rho de

Spearmen como lo sefiala el resultado mencionado anteriormente.

En cuanto a la hipotesis especifica 5, existio una relacién directa y
moderada entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral segun los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional

de Elecciones 2016, segun la correlacién de Rho de Spearman= 0,554**, con una
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p=0.001 (p <.05) aceptando la hipotesis alterna y rechazando la hipétesis nula,
cabe indicar que el coeficiente de correlacién hallado es de una dimensién
moderada segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), lo antes mencionado
lo ratifica Navarrete (2015), la investigacion concluyo que la correlaciéon de Rho
de Spearman= 0,483** con una p=0.001, lo cual fue aceptada la hipétesis alterna
y rechazada la hipotesis nula, por tanto se ratifica la existencia moderada entre
las condiciones laborales y la satisfaccion laboral del personal del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables 2014, evidenciando que la organizacion si
reciben alicientes tanto dinerario como no dinerario, reconociendo de cierto modo
las necesidades del personal, permitiéndole al personal alcanzar sus objetivos

personales como también alcanzar la satisfaccion del trabajador.



V. Conclusioén
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Primera: Existe una relacién significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones. Siendo esta relacion alta y directa (r
= ,699**). Asi mismo se determiné que en dicha institucién el 38.6% de los
trabajadores se encontraban medianamente satisfechos, y el 52.3%,
consideraban que el clima organizacional era medianamente favorable.

Segunda: Existe una relacion significativa entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones. Siendo esta relacion directa y
moderada (r = ,477**).

Tercera: Existe una relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones. Siendo esta relacion directa y moderada (r
=,674**).

Cuarta: Existe una relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccién General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones. Siendo esta relacion directa y moderada
(r=,568**).

Quinta: Existe una relacion significativa entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones. Siendo esta relacién moderada y
directa (r =, 542**).

Sexta: Existe una relacion significativa entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccién General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones. Siendo esta relacion directa y
moderada (r =, 554**).



VI. Recomendaciones
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Dado que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son opciones para el

desarrollo humano como para las organizaciones se recomienda lo siguiente:

Primero: Realizar continuamente mediciones de clima dentro de la institucién con
el objeto de poder tener una amplia perspectiva de cdmo se siente el factor
humano con respecto a la institucion, y asi detectar factores que estarian

afectando la satisfaccion del trabajador.

Segundo: Promover todo tipo de comunicacion en la institucién con el propésito
de que fluya y que todos tengan conocimiento de las decisiones 0 nuevos
procesos, y esto les dara a los trabajadores la confianza para aportar con nuevas

ideas en bienestar de la institucion.

Tercero: Se sugiere para mejorar la autorrealizacion en los trabajadores deben de
proveer los medios necesarios para que el trabajador crezca profesionalmente y

desarrolle todas sus capacidades dentro de la organizacion.

Cuarto: Se recomienda a los jefes incluir dentro de sus procesos la supervision
constante a las propuestas de los trabajadores, ya que es un factor importante
dentro de la organizacion, es una dimensién que se necesita reforzar por lo que
se requiere la planificacién, la organizacién y direccion por parte de los superiores
hacia sus trabajadores, con la finalidad de que la entidad pueda cumplir con su
mision.

Quinto: Se sugiere garantizar mejores condiciones laborales que le permita
alcanzar cierta satisfaccion y reconocimiento de sus labores y estas sean
reconocidas proveyéndolas de recursos materiales e infraestructura adecuada
para que los trabajadores desarrollen sus labores en las mejores condiciones

posibles.

Sexto: Se sugiere profundizar el estudio acerca de la satisfacciéon y clima
organizacional considerando otros instrumentos de corte cualitativo, con la
finalidad de identificar factores personales que no fueron considerados en esta

investigacion.
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental determinar la relacion
que existia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccién General de Recursos y Servicios de Jurado Nacional
de Elecciones. Se desarroll6 una investigacion basica correlacional, de disefio no
experimental y una poblacion de 130 trabajadores. Para medir las variables de
estudio se emplearon como instrumentos la escala de clima laboral CL — SPC
(Palma, 2004) y la escala de satisfaccion laboral SL - SPC (Palma, 2005). Los
resultados mostraron que el 52.3% de los trabajadores consideraban que el clima
organizacional de la Direccion General de Recursos y Servicios era
medianamente favorable y que el 38.6% de los trabajadores estuvieron
medianamente satisfechos, llegdndose a la conclusion de que existia una
relacion directa y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

de los trabajadores del Jurado Nacional de Elecciones (r=0.699**).

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccién laboral

Abstract

The present research had as fundamental objective to determine the relation that
existed between the organizational climate and the labor satisfaction of the
workers of the General Directorate of Resources and Services of National Jury of
Elections. A basic correlational research was developed, with a non-experimental
design and a population of 130 workers. To measure the study variables, the CL -
SPC work climate scale (Palma, 2004) and the SL - SPC work satisfaction scale
(Palma, 2005) were used as instruments. The results showed that 52.3% of the
workers considered that the organizational climate of the General Directorate of
Resources and Services was moderately favorable and that 38.6% of the workers
were moderately satisfied, concluding that there was a direct and moderate
relationship Between the organizational climate and the job satisfaction of the

workers of the National Election Panel (r = 0.699 **).

Keywords: organizational climate, job satisfaction
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Introduccién

A nivel internacional, nacional y local son cada vez mas las organizaciones que se
embarcan en el desafio de gestionar su clima organizacional, el trabajar en
equipo no es sencillo pues se debe lidiar con caracteres distintos, siendo
complejo dirigir la entidad por un buen camino. El clima organizacional viene a ser
la percepcién que tienen los trabajadores sobre su ambiente laboral (Palma,
2004), por lo tanto es un factor determinante en la satisfaccion laboral, siendo
ademas un indicador importante del cumplimiento de los estandares de vida que

se dan dentro de una organizacion (Palma, 2005).

Diversos autores plantearon que estas variables estdn intimamente
relacionadas, al respecto Sotomayor (2012) y Medina (2012) afirmaron que un
buen clima organizacional garantiza la satisfaccion laboral de los trabajadores, sin
embargo en la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de
Elecciones, esto no ocurre, pues existe una insuficiente coordinacién funcional,
delimitacibn de competencias, una alta rotacion del personal durante épocas
electorales, infraestructura institucional inadecuada e insegura, haciendo
insostenible la continuidad de los recursos por la inestabilidad laboral del personal
de locaciéon de servicios y cas, entre otros. (Jurado Nacional de Elecciones,
2015).

Por lo tanto son muchos los trabajadores de la Direccibn General de
Recursos y Servicios que presentan conductas que no corresponden a
circunstancias laborales dando respuestas inapropiadas y falta de sustento
técnico, se observd ademas escaso trabajo en equipo, conflictos laborales y entre
colegas las que originan situaciones de insatisfaccion en los trabajadores,
evidenciandose faltas constantes o poca iniciativa a colaborar con las diversas

actividades programadas en la institucion.
Antecedentes

A nivel internacional Racines (2016) realizo el trabajo de investigacion Analisis e
influencia del clima organizacional en el nivel de satisfaccion laboral y propuesta
de mejora para las y los servidores publicos de la Defensoria del Pueblo a nivel

nacional, desarroll6 una investigacion de tipo correlacional y trabajé con una
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muestra de 211 personas. Reportd que el 21% de los trabajadores publicos de la
Defensoria del Pueblo percibian positivamente el clima organizacional y que el
87% de estos servidores estuvieron satisfechos con respecto a la relacion con su
jefe inmediato, llegando a la conclusion que existia una relacion significativa entre
las sub dimensiones, autonomia y empoderamiento del clima organizacional con
los factores de la escala de satisfaccion laboral que son libertad para elegir tu
propio método de trabajo, la posibilidad de utilizar sus capacidades y la atencion
gue se presta a las sugerencias que hacen; lo cual demostrd que el servidor/a se
siente satisfecho porque puede tomar iniciativas propias, tiene libertad de accion
y su trabajo es considerado como importante.

A nivel nacional, Le6n (2015) realiz6 la investigacion Clima organizacional

y satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de Huacho, 2014,
a través de una investigacion basica de disefio no experimental de corte
transversal y nivel descriptivo-correlacional. Trabajé con una poblacion de 96
empleados y los resultados evidenciaron que el 63.5% de los trabajadores
calificaron al clima organizacional como regular y que el 59,4% del personal
presentaba un nivel medio en la satisfaccion. Llego a la concusion que existia una
relacion directa y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion de los
empleados del Ministerio Publico de Huacho; con un coeficiente de correlacion de
spearman de 0.677.

Problema
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional
de Elecciones en el afio 20167

Hipotesis
El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado

Nacional de Elecciones en el afio 2016.
Objetivo

Determinar el nivel de relacidon entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del

Jurado Nacional de Elecciones en el afio 2016.
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Metodologia
Se ha utilizado el método de investigacion hipotético deductivo, El trabajo
corresponde a una investigacion basica de nivel descriptivo y correlacional, se
empled un disefio no experimental y de corte transversal, la poblacion estuvo
conformada por el personal que laboraban en la Direccion General de Recursos y
Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, del distrito de Lima que hizo un total
de 132 personas. Para efecto de esta investigacion se considerd toda la
poblacién. Como técnica se usé la encuesta y como instrumento se empleoé la
escala del clima laboral y la escala de satisfaccion laboral.
Resultados

Se determiné que el 52.3% de los trabajadores consideraba que el clima
organizacional en la Direccion General de Recursos y Servicios era
medianamente favorable, en tanto que el 18.9% consideraba desfavorable el
clima organizacional, mientras que solo el 15% asever6 que el clima
organizacional es muy favorable. Si consideramos estos resultados, como una
tendencia negativa, se puede afirmar que el clima organizacional que se
desarrolla en esta institucion requiere ser mejorada. Asi mismo se encontré que el
38.6% de los trabajadores manifestaron estar medianamente satisfechos, mientras,
el 37,1% estar insatisfecho, y el 18,9% satisfechos, si se consideran estos resultados
como una tendencia negativa, se puede considerar que los trabajadores de esta
institucion estuvieron pocos satisfechos.

La contrastacion de las hipétesis de trabajo evidenciaron que el clima
organizacional estaba directamente relaciona con la satisfaccién laboral, siendo esta

relaciébn moderad (tabla 1)

Tabla 1

Correlacién entre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
) Coeficiente de correlacion 1,000 699
Clima Sig. (bilateral) . 000
organizacional

Rho de N 132 132

Spearman Satisfaccid Coeficiente de correlacion 699" 1,000
atisfaccion . .

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 132 132

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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De igual manera se logré6 determinar que la autorrealizacion, supervision,

comunicacion, involucramiento y condiciones

laborales estaba directa y

moderadamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores en esta institucion,

tal como se muestra en las tablas 2, 3, 4,5y 6.

Tabla 2

Correlacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral.

Autorrealizacion

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ATT”
izacié : ; ,000
Rho de Autorrealizacion  sjg. (bilateral)

N 132 132

Spearman - L o
P Satisfaccion Coeficiente de correlacion ATT 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Tabla 3

Correlacion entre la supervision y la satisfaccion laboral.

Supervision  Satisfaccion laboral
~ Coeficiente de correlacion 1,000 674"
Supervision
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N N 3 132 132
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,674 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 132 132

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

Tabla 4

Correlacion entre la comunicacién y la satisfaccion laboral.

Comunicacién

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 568"
Comunicacion  Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 132 132
Spearman . » Coeficiente de correlacion 568" 1,000
Satisfaccion ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 132 132

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 05

Correlacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral.

Involucramiento Satisfaccion
laboral laboral
_ Coeficiente de correlacion 1,000 542"
Involucramiento )
Sig. (bilateral) . ,000
laboral
Rho de N 132 132
Spearman , 5 Coeficiente de correlacion 542" 1,000
Satisfaccion ) .
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 132 132

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

Tabla 06
Correlacion entre las condiciones laborales y la satisfaccién laboral.

Condiciones Satisfaccion

laborales laboral
o Coeficiente de correlacion 1,000 ,554
Condiciones . )
Sig. (bilateral) . ,000
laborales
132 132
Rho de Spearman o » .
) » Coeficiente de correlacion ,554 1,000
Satisfaccion ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
132 132

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

Discusiones
Los resultados encontrados en la presente investigacion evidenciaron la relacion
directa y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, tanto a
nivel general como en cada una de las dimensiones del clima organizacional; es
decir que a medida que se mejore el clima organizacional, se elevaran los niveles
de satisfaccion laboral, lo que a su vez mejorard el desempefio de los
trabajadores, pues los factores ambientales en los que se desarrollan sus
actividades, determinan los niveles de satisfaccion intrinseca y extrinseca que
puedan tener, tal como lo sefala Chiavenato (2007). Concuerdan estos
resultados con lo obtenido a nivel internacional por Villamil y Sanchez (2012), en
la investigacion “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral de

los empleados de la Municipalidad de Choloma, Honduras”, esta investigacion
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sefiala que en esta institucion le falta trabajar el clima organizacional de manera
general, ya que los trabajadores no se encuentran satisfechos en su ambiente
laboral reflejando una percepcion negativa por parte de los trabajadores, sobre
todo en la relacion subordinado-supervisor y con la remuneracion demostrando
insatisfaccion por los empleados de esta institucion. A nivel nacional, nuestros
resultados concuerdan con los de Ledn (2015), en la tesis “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio Publico de Huacho, 2014”,
quien desarrollo un nivel de investigacion descriptivo-correlacional, de disefio no
experimental y de corte transversal, determind la existencia de una relacion
directa y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion de los

trabajadores de dicha institucion.

El andlisis de los datos descriptivos respecto al clima organizacional con
sus respectivas dimensiones son relevantes, pues en esta institucion los
trabajadores consideraron mejorar las diferentes acciones tales como:
supervision, comunicacion y condiciones laborales, y para que esto suceda los
directivos debieron de realizar una supervisién constante, acceso a la informacién
adecuada y relacionada con su trabajo en coordinacibn con su demas
comparieros, asi como también las mejores condiciones laborales que permitieran
realizar sus labores con la finalidad de influir en los trabajadores que son patrticipe
del proceso institucional, tal como lo sefiala Palma (2004), para asegurarse que
los esfuerzos laborales de los trabajadores tengan la magnitud y la calidad
necesaria para cumplir los objetivos organizacionales, los jefes debieron tener el
interés en controlar el desempefio de sus colaboradores, midiendo el desempefio
real, comparandola y corrigiéndola de ser necesario tal como lo sefiala Robbins y
Coulter (2014), es muy importante que los trabajadores perciban en sus jefes la
comunicacion clara, fluida y precisa tal como lo precisa Méndez (2006), esto debe
estar acompafiado de factores que puedan servir de estimulo como las
condiciones labores proveyéndoles de elementos materiales, economicos y/o
psicosociales necesarios para el cumplimiento de sus labores tal como lo define
Palma, (2004). De igual manera mas del 60% de los trabajadores consideraron
gue algunas acciones que se desarrollan del clima organizacional responden a un

conjunto de ideas, objetivos, criterios e intereses.
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Conclusion

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones. Siendo esta relacion alta y directa (r = ,699**). Asi
mismo se determind que en dicha institucion el 38.6% de los trabajadores se
encontraban medianamente satisfechos, y el 52.3%, consideraban que el clima

organizacional era medianamente favorable.
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Anexo 2. Matriz de consistencia
El clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la Direccidon General de Recursos y Servicios
del Jurado Nacional de Elecciones. Lima, 2016.

100

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables
 ONA ” " . Determinar el nivel de relacion . . .
¢, Qué relacion existe entre el clima . L El clima organizacional se relaciona . LA .
L ; . entre el clima organizacional y la PR : It Variable 1: Clima organizacional
organizacional y la satisfaccion . - significativamente con la satisfaccion
. satisfaccion laboral de los . - Escala de
laboral de los trabajadores de la : . laboral de los trabajadores de la Dimensiones Indicadores items Nivel v rango
. ” trabajadores de la Direccion : i valores yrang
Direccion General de Recursos y - Direccion General de Recursos y
e : General de Recursos y Servicios o ; D I
Servicios del Jurado Nacional de ; Servicios del Jurado Nacional de esarrolio 123456
: o del Jurado Nacional de : . Profesional 12,3, 4,5, (1)
Elecciones en el afio 20167 . o Elecciones en el afio 2016. iz roresional
Elecciones en el afio 2016. Autorrealizacion Reconocimiento Total Muy favorable
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificos y estimulo 7.8,9,10 desacuerdo (210 - 250)
) o i i i6 o ; @
¢ Qué relacion existe entre la eDﬁtt;rT;maal:t(e)Lg;ﬁlzggéﬁlacl',:n La autorrealizacion se relaciona Supervisién Apoyo 11,12,13,14,15 En (E%O_re;%lg)
autorrealizacion y la satisfaccion satisfaccion laboral de Iosy significativamente con la satisfaccion Orientacién 16, 17, 18, 19, 20 desacuerdo
laboral de los trabajadores de la . - i laboral de los trabajadores de la Medianamente
s trabajadores de la Direccion N Claridad 21 22 23,24 ©)
Direccion General de Recursos y General de RecCUrsos v Servicios Direccion General de Recursos y o, y 661 £, 24, Indeciso favorable
Servicios del Jurado Nacional de . y X Servicios del Jurado Nacional de Comunicacion . 25. 26, 27, 28, 29, (130 - 169)
: . del Jurado Nacional de Elecciones : ~ Fluidez
Elecciones en el afio 20167 = Elecciones en el afio 2016. 30 (4)
en el afio 2016. : . Identificacion 31,32, 33 De Infavorable
¢ Qué relacion existe entre la Determinar el nivel de relacion La supervision se relaciona Involucramiento ) 34, 35, 36, 37, 38 acuerdo (90-129)
o : ° entre la supervisién y la N : s laboral Compromiso 199, 22 20 30
supervision y la satisfaccion laboral satisfaccion laboral de los significativamente con la satisfaccion 39, 40 ®) Muy infavorable
de los trabajadores de la Direccion . : > laboral de los trabajadores de la L 41, 42, 43, 44, 45, Total (50 — 89)
o trabajadores de la Direccion ; L Condiciones Recursos
General de Recursos y Servicios General de Recursos v Servicios Direccion General de Recursos y laborales i 46, 47, 48 acuerdo
del Jurado Nacional de Elecciones ; y - Servicios del Jurado Nacional de Remuneracion 49, 50
= del Jurado Nacional de Elecciones : =
en el afio 2016 o Elecciones en el afio 2016.
en el afio 2016.
. i . Determinar el nivel de relacion C .
¢ Qué relacion existe entre la I La comunicacién se relaciona
S : - entre la comunicacion y la AP . i
comunicacion y la satisfaccion satisfaccion laboral de los significativamente con la satisfaccion Variable 2: satisfaccion laboral
laboral de los trabajadores de la baiad de la Di . laboral de los trabajadores de la
Direccién General de Recursos y trabajadores de la Direccion Direccion General de Recursos y ; ; ; i Escala de ;
0 ; General de Recursos y Servicios o ; Dimensiones Indicadores Items | Nivel y rango
Servicios del Jurado Nacional de del Jurado Nacional de Elecciones Servicios del Jurado Nacional de _ valores
Elecciones en el afio 20167 en el afio 2016 Elecciones en el afio 2016. Cumplimiento 123 (1) Muy satisfecho
- — - - — — - - Significacion de | del trabajo '
¢ Qué relacion existe entre el Determinar el nivel de relacién El involucramiento laboral se Ia%area D J Total (115 -135)
¢ . ; . . A esarrollo desacuerdo
involucramiento laboral y la entre el involucramiento laboral y | relaciona significativamente con la personal 4,5,6,7,8 Satisfech
satisfaccion laboral de los la satisfaccién laboral de los satisfaccion laboral de los Entorno fisi %) ga:;ls icl4o
trabajadores de la Direccion trabajadores de la Direccion trabajadores de la Direccion General . Iabcc))ralo Isico 9,10, 11 En (93-114)
General de Recursos y Servicios General de Recursos y Servicios | de Recursos y Servicios del Jurado Condiciones de : desacuerdo | .  mente
del Jurado Nacional de Elecciones | del Jurado Nacional de Nacional de Elecciones en el afio trabajo Entorno socio 12,13, 14, 15, 16, @) satisfecho
en el afio 20167 Elecciones en el afio 2016. 2016. _ laboral 17 Indeciso (71— 92)
¢, Qué relacion existe entre las Determinar el nivel de relacién Las condiciones laborales se Reconotlzlrr/uento T | 18. 19 ) ]
condiciones laborales y la entre las condiciones laborales y relacionan significativamente con la per§0|na yio rato persona ' De Insatisfecho
satisfaccion laboral de los la satisfaccién laboral de los satisfaccion laboral de los socia i acuerdo (49-70)
trabajadores de la Direccién trabajadores de la Direccién trabajadores de la Direccién General - Variedad de 20, 21, 22
General de Recursos y Servicios General de Recursos y Servicios | de Recursos y Servicios del Jurado Beneficios tareas _ (5) . ':"“fy h
del Jurado Nacional de Elecciones | del Jurado Nacional de Nacional de Elecciones en el afio economicos Compensacion 23, 24, 25, 26, Total '”(szi'i i‘;)o
en el afio 2016? Elecciones en el afio 2016. 2016. economica 27 acuerdo

ESUBA
POSGRAC

cwes




Anexo 3.

Matriz Operacional de las variables

101

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Tipo de Investigacion:
La presente investigacion es

de lipo basica de nivel
descriptivo correlaclonal.
DISENO:

El Disefio del estudio es no
expenmental y de core
transversal.

METODO: Hipotético
deductivo

POBLACION: La poblacion para

Elecciones, que hace un total de
132 personas, dado que la
poblacion  es  pequeiio  se
trabajara con toda la poblacion.
Por tanto, realice un trabajo censal

Variable 1: Clima Organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario tipo liker

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afo: 2004

Monitoreu. No requiere

Ambito de Aplicacién: Trabajadores administrativos
de la Direccion General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones

Aplicacion: Directa

Numero de Item: 50
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Variable 2: Satisfacciéon laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afo: 2005

Monitoreo: No requiere

Ambito de Aplicacién: Trabajadores administrativos
de la Direccion General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones

Aplicacién: Directa
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Forma de Administracion: de 10 a 15 minutos.

DESCRIPTIVA:
Para la descripcion de los resultados descriptivos se

empleard mediante tablas descriptivas y figuras de
distribucién de frecuencias.

INFERENCIAL:
Para determinar la relacibn entre variables se
empleara la coeficiencia de correlacidon spearman
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Anexo 4. Consentimiento por la institucion

Lima, 22 de julio del 2016

CARTA N° 001

Senora
CPCC. ESTHER YOLANDA HUAMANI ALARCON
Presente. -

Referencia: Consentimiento para efectuar encuesta al personal de la
Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado
Nacional de Elecciones para el Trabajo de Investigacion =
Tesis, en referencia a la Carta N° 295-2016 EPG — UCV L
de fecha 13 de junio del 2016.

Tengo el agrado de dirigirme a usted con relacién al documento de la referencia, por el
cual solicita autorizaciéon para realizar encuestas en la Direccién General de Recursos i
y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, a fin de desarrollar el trabajo de
Investigacién para el curso de Desarrollo de Investigacién como parte de los Estudios
de Maestria en Gestion Publica en la Universidad Particular Cesar Vallejo.

~ En atencion al pedido efectuado, se le autoriza, para que desde el mes de julio y
agosto del 2016 pueda llevar a cabo las encuestas el personal que labora en la
Direccion General de Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, esto
con fines de éstudio y sustento de su Proyecto de Investigacién (Tesis), requerido por
la Universidad Cesar Vallejo para optar el Grado de Magister en Gestién Publica.

Atentamente,

.. JOSECAMAV!LCAV ...........
Jofe de Recursos HumanﬁEs
NACIONAL DE ELECCIONES
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Anexo 5. Matriz de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

CONDICIONES LABORALES

INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

COMUNICACION

SUPERVISION

AUTORREALIZACION

NO

1(414|1(2]|2(5[4|4[4]|4|3[|4|3[4]|4|4[411[4[1|4(4]|4|4[3|3[4]|4|4]|4|14[4|4]4|4]|2]|4|4]|4|4)|3[3[|4|4]4]4|4]|4)|14]|4

2 |3|5[3|5|5[|5|3[1[3|5]|2|3|3[3|3[2|2|3[|4|3[2|4|4]|4|2]|1|3|3|3|3(4|3[1|2|3|3]|2[4]|4[4|2]|1)|3[3[3|3[4]3[1]|2

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

4 |4/5/1|3|5|3|4(1[4(2|2|3|3|3|3|2|3|2|5[1|5]2|2]|4|3|5|5[1|3|1|5[3|4|5|3|1|5]|2]|2]|4|3|5[5[1|3|1[5|3]|4]|5

5|14|4|2|5|4|5|1|3|3|4|2|3|3|4|2|1|2|1|4|3|4|2|2|2|5|5|5|2|3|3|4|4|5|5|5|3[4[2]|2]|2]|5|5|5]|2|3|3|4]|4]|5]|5

6 [3/4(3|5[/4(3|3[1|5|5(3[2[2|4]|4]4]4]2]|4|3|3|3|4[5[3|4]4]4]4]4]|4]4]4|5|5|3|3|3|4|5[3|4|4|4]4]4]4]4]4]|5

7 (3]/2|3|3|5[2|5(1|3|5f1|1(1|3|2|1|1|3|5|3|4|3|4|5|3|5|3[1(2|2|5[3|1|5|5|3|4|3|4|5|3|5(3|1]2|2|6|3|1]|5

8 |4/4(3[4(3[3[2[2]4|3[3[4(2|4]4]4]4[3|4]2]|4]4]4[3|4|3]4[3[3|4|5[4]|4|3|4|2]|4]|4]|4)|3|4|3|4|3|3[4(6[4(4]|3

9 |4/4(2|5|5|3|3[4(3|3|4[4(3|3[4[4]/4[3[3|2[|4[3|5|5[4|5|5[5[3[4[4]4]4]|4|5|2|4|3|5|5[4|5|[5[5[3[4(4/4/4]|4
10/ 3/4/4[5[5[5[1[4[2[4]1]4]2]1]|1|3|2|4|2|3|3|4|3|4|4|5/4|3|2|3|5[4|3|3[3|3|3|4|3[4]|4|5]|4|3|2|3|5]|4|3]|3
114141454 (5[4[2[4]4]4]4]4]|5]4]|4]4|5]/4|3|5[|5[4|5]4]4[|5|5|5]4[5|5]4]|4|4|3|5|5]|4|5[4|4[5|5|5[4|5|5]|4]|4
12(2[3[3[3[3[1[5[5[4[5[5(5[4[1]|1][4[1]|4[4]1]4|5[1]|4|5|5]|4|1]|4|4|4|4|4|2[4]1]4|5|1[4|5|5]|4|1]|4]|4]|4]|4]|4]|2
13(2(4(3[2[3[1[1|5[3|5[3[5[1|5[3[2[4[1[|5[3[4[2[3|4|5|5[5|5[4[3|5]4|5]|4|3|3|4|2|3|4|5|5[5|5[4(3|[5(4|5]|4
14(4(5(/4[4[(4[3[1[3[4(4[3[1|3]|2]2[1]1]|4]|4]|2|3|3[|2|4|5|5|5]|4|4|5|5[3|4|5(3]2|3|3|2[4|5|5|5]|4|4|5|5|83]|4]5
15/4(4[(3[4[(4[(3[4[3[4[(3[3(3[4]2|3[2]2|1]1|3|2|2|2|3|4|4|2|2|2|3|3|2|2|3[2|3]|2|2|2|3|4|4|2|2|2|3|3|2|2]3
16 [3|5[(5[5[4(1[1]|2[4(4[2|3|3|2|2|1|3|3|4|3|3|3|2|5|4|1|3|5|2|3|4|2|3|3[2|3]|3]|3|2|5[4|1|3|5]|2|3|4|2|3]3
17 [3[(3[3[2[4[4[3[3[3[3[3(3[3]2]2[2]2|2|2]|2|2|3|3|3|2|2|2|2|2|2|2|2|3|3(3]2]|2|3|3|3|2|2|2|2|2|2]|2]|2]|3]|3
18(4(4[5[4[5[3[1|5[4[5[1|1|1|1|1|1]|4|4|2|5]|4|5|5|5]1|4|1|1|1|1|5]|2|1|5[4|5|4|5|5|5[1|4|1|1|1]|1]|5]|2]|1]|5
19(3(4[5[5[4[4[2|5[3[4[3(2|3|3|3[3[2|2[|4]|4|5]|4|4|4|3|4|3|2|2|3|5[3|5|3[4]|4|5|4|4|4|3|4|3|2|2|3|5|3]|5]3
20(5(4(2|4|5|5]|2|4]|4]|4]|3[|3]|4[3[3[3[3[|1]|4]|2]|4]|4]|4]4]|4|3[3[3[3[3]|4]|3|3|4[|4]|2|4|4|4]4]4|3|3|3|3|3]|4|3]|3]|4
21|44 (3|5(4]|4]|2|4[3[|3]|2[|3|5[3[3[3[3[3[3[|4[3]|2|3|5]|4]|4]|2]|2]|2|3[3]|3|4]4[3|4|3|2|3[5]|4]|4]|2]|2|2|3|3|3|4]|4
2222|5223 [|1[|3|3|1|1|1]|2|1|1|1]|2|2|1|2|2|2|2|3|4|1|1]|2|2|2]|2]|1|3|3|2]|2]|2|2|2|3|4|1|1]|2]|2]|2]|2]|1|3]|3
23|1(2(3|4[|4[|1]|1]|2]|2|2|3[|1[|1|3]|2[|1|1|1|3|5[1[|1|3|5|5[|1|2|3[|1|1|1]1|3|1|1|5]1|2|3[5|5[1]|2|3|1]|1]1]1|3]1
24 |1 (344|421 |5]1|3|1|2|1|1|1[|1]|1]|1(|3|4|2]|2|2|5|5|5]2|1|1|1]|1]1|2|2|3|4]|2|2|2[5|5|5]2|1|1]|1]|1]|1]|2]|2
2544414414 (2|3[|3|4]|2]|4]|2|3|3[|4]|4|3|3|5[|4[|5[3[3|4|4[3]|4|3[3[3]|4|2|3|3|5]|4|5|3[3|4]|4|3|4|3|3|3|4]|2]83
26 [3|5(3|5(|5[|5(2[|2[|4|5]|2|5[|5]|2|2[|1]|1]|2]|2|5]|2[|1]|2|5]|4|3|2]|2[|1]|2]|2]|2|2|3[3|5]|2|1|2[5]|4|3|2|2|1|2]|2]|2]|2]|3
27 |4|4(3|4(5]|4]|2|5]|4]|4|5]|4[3|3[3[3]|2|5[|4[3[|4]|4]|4]|4|5]|4|2|5|3[|4|5]|3|4|3|4|3|4|4|4]|4|3]|4]|2|5|3|4|5|3|4]s
28 (333|443 [|1[3[3[|4]|1[|3[3[3[3[|2]3[|3]|4|5]|4|3|5]|4|5|3[|4]|4]|4[3|3]|3|3|4[3|5]|4|3|3]4|3|3|4]|4]|4|3|3|3|3]|4
29 |1 (3[5[4|5[|1[|1|5[|5[1|1(1]|2|1|1[|1]|2[|1[|1|5]2[1|3|5]4|1|1|1|1|1]|2]|2|1|2]|2|5]|2|21|3[5[4[|1|1|1]|1]|1]|2]|2]|1]|2
30{4(4[3]|4]|4|5]|2|5]4[3]2|3|3]|2]|2]|1]|2|3|3]|4|3|3]|4]4]|3]2|3|3|3[3]3]3|3|4[3]|4|3|3|4]4|3]2|3|3|3|3|3|3|3]|4
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SATISFACCION LABORAL

Beneficios econémicos

Reconocimiento

personal y/o

social

Condiciones de trabajo

Significacion de tarea

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
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Anexo 6. Instrumentos
Cuestionario

Estimado colaborador el presente instrumento, pretende recoger informacién
sobre el Clima Laboral de la Direccibn General de Recursos y Servicios del
Jurado Nacional de Elecciones. Forma parte de un trabajo de investigacion cuyos
resultados seran utilizados estrictamente para fines académicos. Marque con
sinceridad alguna de las alternativas que recoja su opinion sobre cada una de las
afirmaciones que se presentan a continuacion, teniendo en cuenta la siguiente
escala:

1 2 3 4 5

Totalmente en ) Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo

AFIRMACIONES ESCALA

DIMENSION 1: Autorrealizacion 1 2 3 4

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograr el
éxito de los empleados.

Se valora los altos niveles de desempefio.

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

Los jefes promueven |a capacitacion gue se necesita.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

La empresa promueve el desarollo del personal.

wle|l~wlao| ;v | & w | m|l=

Se promueve |la generacion de ideas creativas o innovadora.

=
=]

Se reconocen los logros en el trabajo.

2

MENSION 2: Supervision 1 2 3 4

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

—
—

12 | Existe un trato justo en la empresa.

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

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

15 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

16 En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.
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17

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

18

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

19

Eltrabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

20

La evaluacion que se hace alos empleados, ayuda a mejorar la
tarea.

DIMENSION 3: Comunicacion 4
27 Se cuenta con acceso a lainformacion necesaria para cumplir con
el trabajo.
22 | Enla institucion, se afrontan y superan los obstaculos.
23 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.
24 | Enlos grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.
25 | La institucion fomenta y promueve la comunicacion intemna.
26 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
2T | Existen suficientes canales de comunicacion.
28 | En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.
29 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
30 | Se conocen los avances en otras areas de la organizacidn.
DIMENSION 4: Involucramiento laboral 4
31 La institucion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.
32 | Cadatrabajador asequra sus niveles de logro en el trabajo.
33 Se ccnsid_gra a cada empleado factor clave para el éxitode la
organizacion.
3 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.
35 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
36 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desamollo
del personal.
37 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
28 Cumplir con los productos y/o servicios que brinda la organizacion,
son motivo de orgullo del personal.
39 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucian.
40 | En|a oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
DIMENSION 5: Condiciones laborales 4

41

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

42

Los objetivos de trabajo son retadores.

43

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

44

El grupo, en el trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

45

Existe buena administracion de losrecursos.

46

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de |a
institucion.
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A7 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

48 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo o mejor que se
puede.

49 La remuneracion es atractiva en comparacion con las de otras
Drganizaciones.

50 La remuneracidn estd de acuerdo al desempefio y los logros de los

trabajadores.

(Gracias.
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Cuestionario

Estimado colaborador el presente instrumento, pretende recoger informacion
sobre su Satisfaccion Laboral como trabajador de la Direccion General de
Recursos y Servicios del Jurado Nacional de Elecciones, forma parte de un
trabajo de investigacion cuyos resultados seran utilizados estrictamente para fines
académicos. Marque con sinceridad alguna de las alternativas que recoja su
opiniébn sobre cada una de las afirmaciones que se presentan a continuacion,

teniendo en cuenta la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Totalmente en Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo
AFIRMACIONES ESCALA
DIMENSION 1: Significacion de la tarea 1 2 3 4

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

La tarea que realizo estan valiosa como cualquier otra.

Me siento util con la labor que realizo.

Me complacen los resultados de mi trabajo.

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

2
3
4
5 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.
B
[
]

Me gusta la actividad que realizo.

DIMENSION 2: Condiciones de trabajo 1 2 3 4

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

10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me disgusta mi horario.

12 | Llevarse bien con el jefe, beneficiala calidad del trabajo.

13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

15 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

16 Existen las comodidades para el buen desempefio de mis
labores.

17 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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DIMENSION 3: Reconocimiento personal y o social 1 2 3 4

18 | Siento que recibo de parte de |la empresa "mal trato”

19 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

20 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

21 | Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas

22
extras

DIMENSION 4: Beneficios econdomicos 1 i 3 4

23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que yo realizo

24 | Me siento mal con lo que gano

25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable

La sensacion que tengo de mi trabajo, es que me estan

26 explotando

27 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas

Gracias.




Anexo 7. Formato de validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL
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N® DIMENSIONES |/ tems Pertinencia! |Relevancia® Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion Si No g8i No i No

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X X X

] El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X

3 Se participa en definir los objetivosy las acciones para lograr el exito de | x i x
los empleados

4 Se valora los altos niveles de desempenio X X X

] Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse | x X X

& Los jefes promueven la capacitacion que se necesita X X X

T Los supervisores expresan reconacimiento por los logros X X X

& La empresa promueve el desarrollo del personal X X X

k] Se promueve |a generacion de ideas creativas o innovadora X X X

10 Se reconocen los logros en el trabajo X X X
DIMENSION 2: Supervision i No 5i No i No

11 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan | X X

12 Existe un trato justo en la empresa X X X

13 Se dispone de un sistema para el seguimiento v control de las | ¥ W e
actividades

14 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo bt X X
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13

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas X X X
16 En la organizacion, se mejoran continuamente los metodos de trabajo ¥ X X
17 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo X X X
18 Los objetivos de trabajo estan claramente definidos X X X
13 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos X X X
20 La evaluacion que se hace a los empleados, ayuda a mejorar la tarea X X X
DIMENSION 3: Comunicacion Si No Si No 5i No
il Ze cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el | x X bt
trabajo
22 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos b4 X X
23 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia b4 X X
24 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa X X X
23 La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna hd X ¥
El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen X X X
Existen suficientes canales de comunicacion X X X
28 En mi oficing, la informacion fluye adecuadamentes X X X
2 Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas X X X
Se conocen los avances en otras areas de la organizacion X X X
DIMENSICN 4: Involucramiento laboral Si No Si No 5i No
H La instituciones una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral | x X X
32 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo X X X
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13 Se considera a cada empleado factor clave para el exito de la | x X X
arganizacian
H Se siente compromiso con el exito en la organizacion X X X
35 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacian X X X
36 Cumplir con las tareas diarias en el frabajo, permite el desarrollo del | » ¥ X
persanal
7 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X X X
30 Cumplir con los productos yio servicios que brinda la organizacion, son | x b 4 b 4
motivo de orgullo del personal
Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion y X X
40 En la oficina, s hacen mejor las cosas cada dia X X X
DIMENSION §: Condiciones laborales Si No Si No 8i No
H Los companeros de trabajo cooperan entre si N X X
42 Los objetivos de trabajo son retadores X X X
43 Los trabajadaores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de | x X X
su responsabilidad
44 El grupo, en el trabajo, funciona como un equipo bien integrado hA X X
43 Existe buena administracion de los recursos X X X
46 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion | x X X
47 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo ¥ X X
43 Se cuenta con la oportunidad derealizar el trabajo lo mejor que se puede | x X X
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49 La remuneracion es atractiva en comparacion con las de otras | x bt ¥

organizaciones

1] La remuneracion esta de acuerdo al desempeno v los logros de os | x X X

trabajadores

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Medina Coronado, Daniela DXNTI: 10626175

Especialidad del evaluador: Metodologia de la Investigacion — Psicologia educativay Desarrollo Humano

18 de febrero del 2016

"Pertinencia: El item comesponde a3l concepto tedrico formulado.

2 ot - - e T ) I _

Relevancia: El item es apropisdo para representar sl components o dimension especifica del constructo .

Claridad: Sz entiende sin dificultad alguna 2l enuncizdo del item, == conciso, exacto ydirscto Firma del E HPEHD Informante

=

Nota: Suficienciz, =2 dice suficiencia cuzndo los {ems planiesdos son suficientes parz madir 12 dimenzion
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N DIMEMNSIONES | tems Pertinencial |Relevancia? Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1: SIGHIFICACION DE LA TAREA 5i No Si No i No

1 Siento que eltrabajo que hago es justo para mimaners de ser X X X

2 L= tares que realizo es tan valiosa como cuskquisrotra X X X

3 Me siento Util con la laborque realizo X X X

4 Me complacen los resultedos de mitrabajo X X S

3 Mi trabajo me hace sentirrealzsdo como persona X X Ed

& Me gusts eltrabajo que realizo X X X

7 Haciendo mitrabajo me siento bien conmigo mismo X X X

g Me gusta ls actividad que realizo X X X
DIMENSION 2: CONDIZIONES DE TRABAJD 5i No 5i No 5i Mo

[] La distibucion fisica del ambients de trabajo, facilita la realizacion demis X X X
labores

10 El ambiente donde trabajo es confortable X X X

11 Me disgusta mihorario X X X

12 Lievarse bien con el jefe, beneficia la calidaddeltrabajo X X X

13 Ls comodidad del smbiente de trabajoes inigualsble X X X

14 | El horano de trabajo me resulta incomodo X X X

13 En =l ambiente fisico en el gue laborome siento comodo X X X

18 | Existen las comodidades para &l buendesampenio de mis labores. X X X

17 Mi jefe valora &l esfuerzo que pongoen mitrabajo X X i
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DIMENSION 3: RECONDGIMIENTO PERSONAL Y O S0OCIAL i No 5i No i No
18 Siento que recibode parte dels empresa“maltrato” X X X
19 Prefiero tomar distancia con las personas con quienestrabajo X X X
20 Lastaress que realiza las percibo como algo sin importancis X X X
21 Cornpartirel trabajo con otros compafieros me resulta abumido X X X
22 Me dessgrada que limiten mi trabajo pare noreconocer las horas extras X X X
DIMENSION 4: BENEFICHZS ECONOMICZOS Si No 5i No 5i No
FE Mi s=ueldo es muy bajo para la lsborque yo realizo X X X
24 Me siento malcon lo que gano X X X
23 El sueldo que tengoes bastanie sceptable X X X
28 La sensacion que tengo demitrabajo, &5 que me estan explotando X X X
27 Mi trabajo me permiite cubrir mis expectativas economicas x x x

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador: Medina Coronado, Daniela DNI: 10626175

Especialidad del evaluador: Metodelogia de la Investigacion — Psicologia educativa ¥ Desarrollo Humano

18 de febrero del 2016

Pertinencia: El item corresponds 3l concapto teonioe formulado.
“Helevancia: £l item = Spropsdo prE representar 3| Components o JIMEnSon S5 penica del construci
‘Claridad: S& enfende sin difculed slgena &l enuncedo delitem, s conciso, exacio ydirecto

MNota: Swficiendz, s dicesuficiendz cuendoloe e = plantedos son suficientss pera medir = dimension

Firma del Experto Informante.
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N*® DIMENSIONES | items Pertinencia®! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion Si No gi No gi No

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X X X

F] El jefe se interesa por el éxito de sus empleados X X X

3 Se participa en definir los objetivosy las acciones para lograr el exito de | x W W
los empleados

4 Se valora los altos niveles de desempeno X X X

3 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse | X X X

] Los jefes promueven la capacitacion que se necesita X X X

T Los supervisores expresan reconocimiento por los logros X X X

[ La empresa promueve el desarrollo del personal X X X

k] Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadora X X X

10 Ze reconocen los logros en el tfrabajo i X X
DIMENSION Z: Supervision 5i Mo %i No i No

1" El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan | x it bt

12 Existe un trato justo em la empresa X X X

13 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las | x it bt
actividades

14 e recibe |a preparacion necesaria para realizar el trabajo A X K
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13 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas X X X
16 En la organizacion, se mejoran continuamente los metodos de trabajo X X X
17 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo X X X
18 Los objetivos de trabajo estan claramente definidos X X X
19 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos X X X
20 La evaluacion que se hace a los empleados, ayuda a mejorar |a tarea Y e b4
DIMENSION 3: Comunicacion Si Mo 5i No Si Mo
21 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el | x X X
trabajo
22 En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos N X X
23 E=s posible la interaccion con personas de mayor jerarquia i b4 X
24 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa X X X
23 La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna X X X
26 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen X X X
Existen suficientes canales de comunicacion X X X
26 En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente b4 b 4 o
Fiil Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas by X X
Se conocen los avances en otras areas de la organizacion X X X
DIMENSION 4: Involucramiento laboral gi Mo i MNo Si No
H La institucion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral | ¥ X
32 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo X X X
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3 Se considera a cada empleado factor clave para el exito de la | x X X
arganizacion
M Se siente compromiso con el exito en la organizacion b4 X X
5 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacian y b 4 X
36 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del | x b 4 b 4
personal
37 Cumplir con las actividades labarales es una tarea estimulante X X X
H Cumplir con los productos y/o servicios que brinda la organizacion, son | x X X
motivo de orgullo del personal
Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion ¥ b 4 o
40 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia X X X
DIMENSION §: Condiciones laborales Si No Si No 8i No
4 Los companeros de trabajo cooperan entre =i X X X
42 Los objetivos de trabajo son retadores X X X
43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en fareas de | x X X
suresponsabilidad
44 El grupo, en el trabajo, funciona como un equipo bien integrada X X X
43 Existe buena administracion de los recursos X X X
46 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion | x X X
47 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo X X X
43 Se cuenta conla oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede | » W b4
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49 La remuneracion es atractiva en comparacion con las de ofras | x b i

organizaciones

1] La remuneracion esta de acuerdo al desempeno y los logros de los | x b i

trabajadares

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: VEGA GUEVARA, MILUSKA ROSARIO DNI: 28284526

Especialidad del evaluador: Metodologia de la Investigacién — Psicologia educativay Desarrollo Humano

26 de marzo del 2016

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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N® DIMEN SIONES | items Pertinencia! |Relevanciaz Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1: SIGHIFICACION DE LA TAREA Si No Si No i No

1 Siento gque eltrabajo que hago es justo para mimanera de ser X Ed X

2 L= tares que reslzo es tan valiosa como cuslguierotra X X X

3 Me siento Util con la labor que realizo X X X

4 Me complacen los resultados de mitrabajo X X X

3 Mi trabajo me hace sentirrealizado como persons X X X

& Me gusta eltrabajo que realizo X X X

7 Haciendo mitrabajo me siento bien conmigo mismo X X X

8 Me gusts la actividad que reslizo X i X
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAID Si No Si No 5i No

[ La distribucion fisica delambienis de trabajo, facilita la reslizacion demis X X X
labores

10 El ambiente donde trabajo es confortable X X X

11 Me disgusts mi horsrio X X X

12 | Lievarse bien con el jefe, benseficis |a calidad del trabajo X X X

13 La comodidad del ambiente de trabajoes inigualable X X X

14 | El horario de trabsjo me resulta incomodo X X X

13 En &l ambiente fisico en el que lsborome siento comodo X X X

18 Existen las comodidades para el buen desempeno demis labores. X X X

17 Mi jefe valora el esfuerzo que pongoen mitrabajo X X X
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DIMENSION 3: REGONOGIMIENTO PERSONAL Y O S0GCIAL Si No 5i No Si No
18 Siento que recibode parte dels empresa “mal trato” X X X
18 Prefiero tomardistancis con las personas conquienestrabajo X X X
20 Lastareas que reslizolas percibo como algo sin importancia X X X
21 Compartirel trabajo con otros comparieros me resulta abumido X X X
22 WMe desagrada que limiten mitrabajopars noreconocerlas horas exiras X X X
DIMENSION 4: BENEFICIDS ECONCMICOS i No 5i No Si No
23 Mi sueldo es muy bajo pars ls laborque yo reslizo X X X
24 | Me siento malcon o que gano X X X
23 | Elsusldo que tengoes bastanis acepisble X X X
26 La sensacion que tengo demi trabajo, &5 que me estan explotando X X X
a7 Wi trabajo me permiite cubrirmis expectativas economicas X x X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia

Opiniodn de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: VEGA GUEVARA, MILUSKA ROSARIO

No aplicable [ ]
DNI: 28284526

Especialidad del evaluador: Metodologia de la Investigacién — Psicologia educativay Desarrollo Humano

26 de marzo del 2016

Firma del Experto Informante.
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N® DIMEMN SIONES | tems Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Autorrealizacion 5i No Si Mo gi No

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion X X X

2 El jefe se interesa por el exito de sus empleados X X X

3 Se participa en definir los objetivosy las acciones para lograr el exito de | x X ot
los empleados

4 Se valora los altos niveles de desempefio X X X

] Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse | ¥ X X

[ Los jefes promueven |a capacitacion que s& necesita X X X

T Los supervisores expresan reconocimiento por los logros X X X

i La empresa promueve el desarrollo del personal X X X

9 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadora X X X

10 Se reconocen los logros en el trabajo X X X
DIMENSION 2: Supervision 5i No %i Ne 8i N

11 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan | x X ot

12 Existe un trato justo en la empresa X X X

13 Se dispone de un sistema para &l seguimiento vy control de las | x bt ot
actividades

4 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo it X it
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13

Las responsabilidades del puesto estan claramentes definidas X X X
16 En la organizacion, se mejoran continuamente los metodos de trabajo X X X
17 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo X X X
18 Los objetivas de trabajo estan claramente definidos X X X
13 El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos X X X
20 La evaluacion que se hace a los empleados, ayuda a mejorar la tarea W i b 4
DIMENSION 3: Comunicacion i Mo Si No Si Mo
il Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el | x X X
trabajo
F¥] En la institucion, s& afrontan y superan los obstaculos s X X
23 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia b b4 X
24 En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa X X X
25 La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna X X X
26 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen X X X
Existen suficientes canales de comunicacion X X X
Fo] En mi oficina, |a infarmacion fluye adecuadamente b4 X ¥
ol Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas i X X
30 Se conocen los avances en otras areas de la organizacion b b4 X
DIMENSION 4: Involucramiento laboral i No 5i Mo Si Mo
H La institucion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral | x X X
32 Cada trabajador asegura sus niveles de lagra en el trabajo X X X
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33 Se considera a cada empleado factor clave para el exito de la| x K X
organizacion
M Se siente compromiso con el exito en la organizacion X X X
15 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion ¥ b4 X
36 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del | x X X
personal
i Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante X X X
3 Cumplircon los productos yo servicios que brinda la organizacion, son | x b4 X
motivo de orgullo del personal
Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion w b4 X
40 En la oficing, 5 hacen mejor las cosas cada dia X X X
DIMENSION 3: Condiciones laborales i Mo Si Mo Si N
41 Los companeros de trabajo cooperan entre si v X X
42 Los objetivos de trabajo son retadares X X X
43 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de | x X X
suresponsabilidad
44 El grupo, en el trabajo, funciona como un equipo bien integrado X X X
43 Existe buena administracion de los recursos ¥ ¥ X
46 Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la institucion | x X X
47 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo X X X
43 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede | x X X
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45 La remuneracion &5 atractiva en comparacion con las de otras | x x

organizaciones

0 La remuneracion estd de acuerdo al desempeno vy los logros de los | x ¥

trabajadores

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: TORRES KRUGER, DILMA MARIA EUGENIA

Especialidad del evaluador: Maestria en Gestion Publica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 07293237

02 de abril del 2016

Firma del Experto Informante.
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N® DIMEN SIONES | items Pertinencia! |Relevanciaz Claridad: Sugerencias
DIMENSION 1: SIGHIFICACION DE LA TAREA Si No Si No i No

1 Siento gque eltrabajo que hago es justo para mimanera de ser X Ed X

2 L= tares que reslzo es tan valiosa como cuslguierotra X X X

3 Me siento Util con la labor que realizo X X X

4 Me complacen los resultados de mitrabajo X X X

3 Mi trabajo me hace sentirrealizado como persons X X X

& Me gusta eltrabajo que realizo X X X

7 Haciendo mitrabajo me siento bien conmigo mismo X X X

8 Me gusts la actividad que reslizo X i X
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAID Si No Si No 5i No

[ La distribucion fisica delambienis de trabajo, facilita la reslizacion demis X X X
labores

10 El ambiente donde trabajo es confortable X X X

11 Me disgusts mi horsrio X X X

12 | Lievarse bien con el jefe, benseficis |a calidad del trabajo X X X

13 La comodidad del ambiente de trabajoes inigualable X X X

14 | El horario de trabsjo me resulta incomodo X X X

13 En &l ambiente fisico en el que lsborome siento comodo X X X

18 Existen las comodidades para el buen desempeno demis labores. X X X

17 Mi jefe valora el esfuerzo que pongoen mitrabajo X X X
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CIMENSION 3: RECONOGIMIENTO PERSONAL Y O SOCIAL g Mo g Mo g Mo
18 Siento que recibode parte dels empresa “mal trato” X X X
18 Prefiero tomardistancis con las personas conquienestrebajo X X X
a0 Lastareas que reslizolas percibo como algo sin importancia X X X
21 Compartirel trabajo con otros companeros me resulia abumdo X X X
22 e desagrada que limiten mitrabajo pars noreconocerlas horas exras X X X
DIMENSION 4: BENEFICIDS ECONOMICOS Si No 5i No 5i No
23 Mi sueldo es muy bajo pars ls laborque yo reslizo X i X
24 | Me siento malcon o que gano X X X
23 | Elsusldo que tengoes bastanis aceptsble X X X
28 | L= sensacion que tengo demitrabajo, es que me estan explotando X X X
21 | Mitrabajo me pemiite cubrirmis expectatvas economicss X x X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: TORRES KRUGER, DILMA MARIA EUGENIA

Especialidad del evaluador: Maestria en Gestion Publica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
®Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 07293237

02 de abril del 2016
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Oima M. Yores Knuger
y ublico Colegiado
Mat N° 11269

Firma del Experto Informante




