L
\ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Clima organizacional y satisfaccion laboral en los servidores

de una entidad publica de la Region Ucayali, 2022.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Nieto Santa Cruz, Gina (orcid.org/0000-0003-4877-6214)

ASESOR:
Mg. Papanicolau Denegri, Jorge Nicolas Alejandro (orcid.org/0000-0002-0684-8542)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

LIMA - PERU
2022


https://orcid.org/0000-0003-4877-6214
https://orcid.org/0000-0002-0684-8542
Ximena
Texto tecleado
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:
Maestra en Gestión Pública


Dedicatoria

El presente trabajo de tesis esta dedicado
a mis padres Fernando y Lucrecia,
guienes con su amor y tolerancia me han
dado la fortaleza necesaria para cumplir
un suefio mas, también agradecer al todo
poderoso quien supo guiarme por el buen
camino y no temer a las adversidades

porque Dios esta conmigo siempre.



Agradecimiento

A Dios todo poderoso por permitirme culminar mis
estudios satisfactoriamente por brindarme salud e

iluminarme por el camino del bien.

Agradecer a la Universidad César Vallejo y a mi
asesor de tesis Jorge Nicolas Alejandro
PAPANICOLAU DENEGRI, por su constante
apoyo, paciencia, conocimientos impartidos en el
desarrollo de mi trabajo de investigacién, ya que
contribuyen en la base de mi formacion profesional,

muchas bendiciones.



indice

Caratula
Dedicatoria
Agradecimiento

indice de Contenido

indice de tablas

Resumen

Abstract

|. INTRODUCCION

ll. MARCO TEORICO

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.2. Variables y Operacionalizacion

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5. Procedimientos
3.6. Método de anlisis de datos
3.7. Aspectos éticos
IV. RESULTADOS
V. DISCUSION
VI. CONCLUSIONES
VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

vii

10
10
11
12
12
13
13
14
15
21
26
27
29



indice de tablas

Tabla 1: Clima Organizacional

Tabla 2: Satisfaccion laboral.

Tabla 3: Clima Organizacional y Satisfaccién laboral.
Tabla 4: Clima Organizacional y condiciones de trabajo
Tabla 5: Clima Organizacional e Interaccion.

Tabla 6: Clima Organizacional y bienestar.

15

16

17

18

19

20



Resumen

La presente investigacion se planted como objetivo general determinar la relacion
entre el clima organizacional y satisfaccién laboral en los servidores de una entidad
publica de la Region Ucayali, 2022. La poblacién estuvo conformada por 60
trabajadores de una entidad publica de Ucayali, la muestra fue tipo censal, en
quienes se ha estudiado las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, el
método que se empled en la investigacion fue hipotético-deductivo, esta
investigacion utiliz6 para su proposito el tipo descriptivo, correlacional,
transaccional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo, que se desarrollo al
aplicar el cuestionario de clima organizacional de Acero, Y, el de satisfaccion laboral
del Minsa, ambos con escala de Likert que brindaron informacion acerca de la
variable de estudio, en sus distintas dimensiones; Resultados: respecto a la
hipotesis general, el resultado del coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de
0,717 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se encuentra
en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hip6tesis general; se concluye que: Existe relacion entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral en una empresa publica de Ucayali

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral.
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Abstract.

The general objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the servers of a public entity in the
Ucayali Region, 2022. The population consisted of 60 workers from a public entity
in Ucayali, the sample was type census, in whom the organizational climate and job
satisfaction variables have been studied, the method used in the research was
hypothetical-deductive, this research used for its purpose the descriptive,
correlational, transactional type, non-experimental design, quantitative approach,
which it was developed by applying the Steel organizational climate questionnaire,
and the Minsa job satisfaction questionnaire, both with a Likert scale that provided
information about the study variable, in its different dimensions; Results: Regarding
the general hypothesis, the result of the Spearman'’s Rho correlation coefficient of
0.717 indicates that there is a positive relationship between the variables, it is also
at the high correlation level and the level of bilateral significance is p=0.000<0.01
(highly significant), the null hypothesis is rejected and the general hypothesis is
accepted; It is concluded that: There is a relationship between the organizational
climate and job satisfaction in a public company in Ucayali

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction.
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l. INTRODUCCION

El clima en las entidades y la satisfaccion del trabajador actualmente son
temas que han despertado interés en los estudios de administracion y sociales,
basandose en novedosos paradigmas especialmente la relacion entre ambos
positiva 0 negativamente en las ratios del bienestar laboral, igualmente en los de
logros, metas produccion, lo que posibilita la diferenciacion de actividades entre una
entidad y otra (Davila, 2021).

Por ello la organizacion internacional del trabajo (OIT), destaca la
importancia del entorno interno de las entidades, su incidencia en los trabajadores,
la formacion de liderazgo, el fomento de la comunicacion para la optimizaciéon de
las labores y el cumplimiento de las expectativas laborales en la satisfaccion laboral
(SL), lo que determina el bienestar institucional, desarrollando capacidades del logro
de lo planificado en la entidad (OIT, 2021).

Por lo tanto, existen estudios que consideran el clima y la satisfaccion del
trabajo como los autores (Melia y Peird, 2008), quienes consideran la valia de estos
factores en el desarrollo y su impacto contundente en el funcionamiento corporativo,
internacionalmente Okoli (2018), establecié una intima y alta relacion de estas dos
variables y el papel importante que cumplen paralelamente en la marcha
institucional, el cumplimiento de la misién, la mejora continua y los sentidos de
pertenencia que se desarrollan en los trabajadores (Pedraza, 2020).

En tal sentido, en el pais, a raiz del estudio de Supera entre 1500
trabajadores, revel6 que el 45% de ellos no se sentian comodos en su centro de
labores, denotando un entorno interno no O6ptimo, falta de reconocimiento,
indiferencia, falta de bienestar y no cumplimiento de sus expectativas laborales, esta
realidad se da dentro del marco de la informalidad laboral que tiene el pais donde
el mercado laboral tiene un 80 % de informalidad y donde es dificil la estabilidad
laboral y menos aun las estrategias de mejorar el ambiente y los requerimientos
laborales de sus empleados, aunado a ello la crisis econdmica por la pandemia ,
el aumento de la canasta basica familiar inciden directamente en el mercado de
trabajo (Sanchez, 2020).

Entonces, la mala situacion econdémica y social también afectd gravemente
a las entidades publicas y privadas, creando inestabilidad laboral, bajos sueldos ,

mayor carga laboral, abuso de parte del empleador, ausentismo, falta de



productividad, desmotivacion, climas laborales adversos e insatisfaccion en el
trabajador, durante el 2020 se incrementd en 1.5 millones las personas sin trabajo,
hay entidades que han reducido su personal al minimo, creando internamente
preocupacion, miedo, ansiedad por no perder su trabajo alimentando
proporcionalmente la insatisfaccion del trabajador (Bocanegra, 2019).

Igualmente, los acontecimientos del mercado laboral en nuestro pais dejan en
claro que especialmente en las entidades estatales el clima interno esta en
conjuncién con la satisfaccién del trabajador, ello porque si la entidad brinda un
ambiente favorable como remuneraciones adecuadas, capacitacion, desarrollo
personal, ascensos, entre otros. Se logra una mejora en la produccion individual y
colectiva, se mejora el trabajo en equipo, metas en tiempos previstos, las
prestaciones sociales, inversamente a ello el no cumplimiento de ciertos estandares
laborales causara lo contrario incidiendo negativamente en las prestaciones a los
usuarios (Hualcas, 2021).

Asi mismo, en la entidad publica de estudio, ha sufrido cambios dentro del
proceso de modernizacion del sector puablico, no solo en su estructura
organizacional, sino también en lo funcional. Dichos cambios contrajo la generacion
de modificacion del ROF, CAP, MOF y otros instrumentos para gestionar, en
consecuencia trajo nuevos funcionarios y trabajadores, pero si bien es cierto ha
habido desavenencias en el tema de Gestion de Recursos Humanos, no se ha
logrado mayores avances o nunca se dio a conocer de los mismos, asi como
diferentes estilos de direccion, las mismas que marcan ciertas diferencias desde la
asistencia y permanencia del personal, asignacion de tareas y con mayor énfasis en
la escala de los niveles remunerativos, en consideraciones, facilidades,
reconocimiento, capacitacion, motivacién y otros que de alguna manera tiene que
influir en los trabajadores, se denota la presiébn por cumplimiento de la
normatividad y la estandarizacion de lo que requiere el empleado, lo que condiciona
la perspectiva laboral del empleado sobre su clima interno por ello, existe la
necesidad de diagnosticar la percepcion del entorno laboral, con la finalidad de
contribuir a encontrar ideas o estrategias innovadoras que favorezca a mejorar el
ambiente interno y el estado de animo del trabajador para mejora de su
productividad del mismo con calidad, para la sostenibilidad de los logros, metas y

objetivos institucionales.



Ademas, partiendo de esta problematica, se formulo las siguientes preguntas
como problema general, ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los servidores de una entidad publica de la Region Ucayali?;
de donde se separa los siguientes problemas especificos: (i) ¢ Qué relacidon existe
entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo? ; (ii) ¢ Qué relacion existe
entre elclima organizacional y la interaccion?; (iii) ¢Qué relacion existe entre el
clima organizacional y el bienestar?

Asi pues, por su relevancia tedrica a través del presente tema de
investigacion, se contribuy6 a la difusion de las directivas de CL y SL en los
trabajadores y como presentan dichas variables; Por su relevancia practica, la
investigacion permitio conocer a detalle la relacion de ambas variables y su
aplicacion para trabajadores y usuarios mejorando las prestaciones, permitiendo
detectar posibles falencias y fortalecer aciertos a fin de mejorar la gestion; Por su
relevancia metodoldgica, la investigacion servira a futuros investigadores en materia
gue corresponde a ambas variables, conociendo los instrumentos que formaron
parte de la investigacion donde permitid identificar la relacion de ambas, de esta
manera se afirma que el trabajo de investigacion tuvo sustento en técnicas validadas.

Es asi como, se plante6 como objetivo general, determinar qué relacion
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los servidores de una
entidad publica de la Region Ucayali. Con alusion a los especificos fueron: (i)
Determinar qué relacién existe entre el clima organizacional y las condiciones de
trabajo. (ii) Determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y la
interaccion. (iii) Determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y el

bienestar.

Aunado a esto, sobre el planteamiento de la hipétesis general se formul6 lo
siguiente: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral en los
servidores de una entidad publica de la Region Ucayali. Las especificas fueron: (i)
Existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo. (ii) Existe
relacion entre el clima organizacional y la interaccion. (iii) Existe relacion entre el
clima organizacional y el bienestar. En funcion a los parrafos anteriores se estimé
fundamental la realizacion del presente, con el objetivo de demostrar la relacion
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en los servidores de

la entidad publica propuesta.



ll. MARCO TEORICO

Asi mismo, en el ambito nacional, Rimac (2021) su finalidad fue determinar
relacion del CO y la satisfaccion laboral, el resultado sefiala que existe una
asociacion entre las variables. Concluyo que el CO es 6ptimo y se relaciona con la
SL; Igualmente, Bazalar (2020) su finalidad fue especificar la relacion de CO y
satisfaccion |, concluyendo que existe correlacion positiva y alta entre variables y
sus caracteristicas; Ademas, Del Angel (2020) su finalidad fue, evaluar la
correlacion de CO vy satisfaccion laboral, la mayoria percibié el clima optimo y
opiniones en minoria sobre SL adecuada. Se evidencio relacion media del CO y
satisfaccion laboral (rs = 0.205; p = 0.05); En efecto, Pérez (2021) su finalidad fue
evaluar como incide el CO vy satisfaccion laboral, concluyé que, siendo Pearson
r=0.556, indica incidencia directa positiva entre ambas variables; Saltos et al. (2020)
su finalidad fue analizar la correlacién del CO y satisfaccion laboral, concluyo que,

se evidencia que el CO se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral.

Alrespecto, los antecedentes relacionados con el estudio, &mbito internacional:
De acuerdo a Canales (2021) Venezuela. Su finalidad fue buscar relaciéon de CO y
desempefio laboral, concluyé que, se evidencia relacion entre el CO y el
desemperio laboral, con percepcion de buen CO mejor es DL de los trabajadores;
Al mismo tiempo, Araya (2019). Chile, su finalidad fue establecer relacion de
satisfaccion laboral y CO, concluyé que, los dos CS evidenciaron nivel medio de SL
(3,32 £0,93) y CO (3,45 £ 0,83). Concluyendo que, la percepcién del CO alto esta
ligado a una mayor SL; Por ello, Chiang (2021). Ecuador, su objetivo fue examinar
la relacién de satisfaccion laboral y CO, Concluyendo que, la SL evidencia relacion
positiva con el CO, con oportuno desarrollo; Por lo tanto, Govea (2020). Bolivia, su
objetivo fue, examinar la correlacion de satisfaccion laboral y CO concluyendo que,
se obtuvo un chi-cuadrado de 10,57, en comparacion con el chi-critico de 7,779,
evidenciando relacion de ambas variables siendo positiva; En tal sentido, Ramirez
(2021). México, su objetivo fue analizar la correlacion del CO y satisfaccion laboral
concluyendo que, el CO predominante es no Optimo, relacionandose con la
insatisfaccion laboral.; Entonces, Pedraza (2020). México, su finalidad fue analizar
la relacién de CO vy satisfaccion laboral, concluyendo que, se evidencio una alta
relacion de variables fundamentada en la incidencia de la SL en la conducta de los

empleados.



En relacion a las definiciones, el clima organizacional se considera a las
propiedades del entorno interno de la entidad que se sienten o perciben
individualmente o colectivamente por los empleados y que tienen influencia en sus
actitudes y en la marcha de la entidad (Gajardo, 2020); Por ello, es cuando existe
una relacion intrinseca entre organizacién, ambiente e individuos que la conforman,
la percepcion que los trabajadores tengan de ella y/o viceversa, dependera
entonces la relacion que desarrollen, su comportamiento frente al desarrollo de sus
actividades laborales (Romero, 2018); Por lo tanto, se refiere alas sensaciones de
satisfaccion o insatisfaccién que siente el trabajador al interior de la entidad, como
ella se comporta con €l en el sentido que es un ambiente favorable o desfavorable
(Loza, 2021); En tal sentido, es que las percepciones que las partes intervinientes
tengan, una con respecto de la otra, tanto fisicas como el entorno interno , las
emocionales, la interrelacion, seran los elementos que conformaran el clima

organizacional (Oblitas, 2020).

En ese sentido es relevante que la importancia del clima organizacional, esta
basada en la relacion jefes y empleados, ya que la entidad es solamente en sentido
fisico, como se interrelacionen ellos se dara un ambiente propio de cada entidad y
este tendra relacion estrecha con las actitudes del empleado, su productividad y su
compromiso incidiendo en la marcha y logro de metas de la entidad, los propios
trabajadores tendran valores en conjunto, comportamientos similares en respuesta

a las expectativas laborales que pudieran tener (Manosalvas, 2018).

Igualmente, en este estudio el clima organizacional, teoria de la
administracion cientifica de Taylor, F basada en, dividir las tareas, seleccionar loa
RRHH para capacitarlos y especializarlos fomentando el trabajo cooperativo,
considera a las entidades estructuralmente, analiza los perfiles de los trabajadores
para maximizar la efectividad laboral (lglesias, 2019) ; Asi mismo, Teoria de las
relaciones humanas de Mayo, E, se centra en la interrelacion de trabajadores
mejoradas por una adecuada politica motivacional, lideres eficientes, estrategias

comunicacionales, dinamismo grupal conjuga estructura y persona (Charry, 2018).

Ademas, Teoria del CO, de Likert, R, se basa en la perceptividad de los
empleados y jefes donde las actitudes de los directivos inciden en el

comportamiento laboral de los colaboradores sobre sus perspectivas lo que



esperan obtener, lo que creen que deban obtener, sus valores (Sanabria, 2020); En
efecto, Teoria del desarrollo organizacional (DO) de Lewin , |, postuld la premisa que
el éxito de toda entidad es haber realizado una correcta planificacion, division de
tareas asignacion de recursos con efectividad y perfiles de personal acordes con la
tarea en conjunto, todo esto incidird positivamente en la realizacién de la entidad,

pero basicamente en los trabajadores y su perceptividad (Berberoglu, 2018).

En efecto, sobre dimensiones del CO, Dimension 1. Relacionamiento entre
personas, es la perceptividad de cada trabajador en su relacién con los demas para
mejorar su tarea y productividad del cooperativismo y respetando sus actitudes, la
forma en que interactian uno con otro, como cohabitan laboralmente dentro de un
entorno laboral especifico; En tal sentido, Dimensidn 2. Pertenencia, sensacion que
los orgullece por estar laborando en una entidad, identificacion total con ella,
fidelidad, lealtad, reciprocidad, respeto, comprometiéndose en sus metas, puede ser
individual o colectiva siendo lo colectivo como el logro mayor para la entidad,;
Igualmente, Dimension 3. Recursos, disponibilidad material para el cumplimiento
de la tarea, implementacion oportuna de necesidades para el trabajo, es la cualidad
de los insumos para ser utilizados en el momento en que la necesidad académica

o administrativa lo prevea (Cunin, 2021).

Asi pues, las propiedades del CO que tienen injerencia en trabajadores
satisfechos estan ligados a la cuando el trabajador se realiza individualmente para
ello la entidad debe proporcionar todas las condiciones para que ello ocurra
oportunamente, la vision del trabajador respecto a su situacion es vista a futuro por
lo que se va involucrando secuencialmente a sus percepciones; Igualmente, la
supervision que es parte de las funciones de la direccion y que consiste en controlar
la marcha de la entidad en sus diferentes areas ello implica orientar, capacitar y
acompaiiar al trabajador en su labor, liderar es una excelente ayuda para mejorar
los trabajos , incorporando al trabajador en el compromiso organizacional puede
apoyarse en la retroalimentacion para la correccién de fallas y proponer nuevas

alternativas de solucion (Pereira, 2019).

Es asi como, en otro aspecto las definiciones de satisfaccion laboral se
presentan como el estado emotivo positivista con sensacién placentera de acuerdo

a haber percibido situaciones laborales (Saavedra, 2020); Por ello, es actitudes de



respuesta del empleado en su medio laboral, por lo que ha pensado que debia recibir
y se lo brindan en el terreno laboral (Bendezu, 2020); Por lo tanto, conjunto de
percepciones del empleado en relacion a su medio de trabajo, si esta es positiva
sus rendimientos beneficiaran a la entidad igualmente a el mismo , si es lo contrario
la entidad es la que sufre ; (Cérdova, 2018); En tal sentido, cuando el empleado
tiene expectativas y la entidad las cumple todas causando un impacto positivo en
su desempefio (Montes 2018); Entonces, es la predisposicion de sentirse bien en
su medio laboral , en base a los que cree y a lo que piensa que vale por ello la

entidad va resolviendo cada una de ellas en virtud de su rendimiento (Omar, 2018).

Aunado a esto, sobre teorias de la SL, teoria de Maslow, o jerarquia de
necesidades, el individuo se satisface cuando va cumpliendo cada una de sus
requerimientos consiguiendo lo que persigue, si no lo logra se va creando
insatisfaccion y su actitud cambia a no producir (Sanchez, 2018); Al respecto, Teoria
de los dos factores de Herzberg, no siempre satisfacer sus necesidades logra la
satisfaccion, el individuo necesita actualizacion laboral por ello considera dos
variables, satisfechos son los que se contentan con alguna escena laboral que lo
contente , lograrse, que lo reconozcan, ascender, tener mas cosas a su cargo,
respeto, alto nivel de responsabilidades le producen sensaciones de estar satisfecho
conociéndose estas variables como motivacionales. Los insatisfechos acciones o
ambientes laborales que le causan preocupacion, estrés, incertidumbre, indiferencia,
se denominan factores de higienizacion, esto se da en todo el contexto laboral
(Duran, 2021).

Al respecto, Teoria de Stogdill, basado en estar integrado, producir y sentirse
con la moral elevada, segun este enfoque la entidad no debe ser la causante del
rendimiento en el trabajo, por ello el individuo debe sentirse moralmente dispuesto
para poder producir mejor (Bernal, 2020); Al mismo tiempo, Teoria X y Teoria Y de
McGregor, identifica dos formas de comportamiento laboral, la Teoria X considera
al individuo como capaz del menor esfuerzo, eludiendo tareas por ende debe
estimularsele con sanciones; La Teoria Y, lo plantea en forma inversa, en la que el
individuo per se trabaja y quiere adquirir un numero mayor de responsabilidad
(Cardoza, 2019); Por ello, teoria de las expectativas de Vroom, se postula en relacién

a la fuerza interior del individuo y las que existen en su entorno laboral que son



motivacionales para sentirse bien , estan concientizados sobre sus actitudes
(Moreno, 2018).

Por lo tanto, las dimensiones de satisfaccion laboral, Dimension 1,
Condiciones laborales, son todo aquello que condiciona su labor, lo que esta
alrededor del trabajador y que le permite cumplir con su tarea, son innumerables,
pero son capaces de mejorar su rendimiento (Pizarro, 2019); Entonces, es el grupo
de propiedades laborales que inciden en su desarrollo, estdn en condiciones de
catalizar su calidad laboral y sus actitudes incidiendo también en su intelecto
(Porras, 2021); Por tanto, es la reaccién a un ambiente donde debe de contar con
todos los insumos que le permitan culminar la tarea (Sanchez, 2021).

Igualmente, Dimension 2. Interaccion de los directivos, la forma de
comportarse en el ambiente laboral esta regida por el intercambio de relaciones con
sus jefes, ello marca sus actitudes y respuestas laborales y lo incentiva a producir
0 a situaciones de abandono sobre todo por la presion no adecuada (Vermeir,
2018); Entonces, es un intercambio de comunicacion, respeto, reconocimiento,
valorizacion, actitudes y respuesta sobre su desempefio laboral diferenciandose de
las condiciones contractuales que son impersonales y solo delimitan su funcién
(Cuesta, 2020); Asi pues, es la confianza mutua y el apoyo que son reciprocos
entre empleados y empleadores y que permite incrementar la identidad y el sentido

de pertenencia del trabajador (Costa, 2019).

Por ello, Dimension 3. Bienestar laboral, cuando el empleado ve cubierta sus
necesidades laborales y las de su familia en el sentido de proteccion, cobertura,
derechos, premios, ascensos, desarrollo personal y de habilidades (Pujol, 2018);
Aunado a esto, conceptualmente un entorno ideal laboral cambia en cada entidad,
por ello cada una busca su propia identidad y disefia los emolumentos que cree
conveniente para sus empleados y logra la comodidad de ellos en su trabajo (Boada,
2019); Entonces, es un grupo de respuestas y propuestas que se efectivizan para
lograr que el trabajador se sienta seguro y protegido al igual que su entorno familiar,
varia de entidad en entidad y son de acuerdo al momento, las costumbres y las

situaciones y condiciones laborales (Bravo, 2018).

Es asi como el tratamiento de las situaciones de CO y SL en los empleados



publicos son muy necesarias para que la entidad pueda disefiar acciones que tengan
factores motivacionales que impulsen no solo su productividad sino también su
bienestar fisico y mental , por estudios recientes se ha encontrado una estrecha
relacion de estas dos variables y la importancia de ser tomadas en cuenta en todas
las entidades, son propuestas que no necesitan mucho presupuesto sino mas bien
ideas innovadores que mejoren el entorno de trabajo, que hagan sentir en el
trabajador que esta protegido y coberturados en sus necesidades desarrollando en

el la identificacion y pertenencia institucional (Angel, 2020).



lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la Investigacion.

Tipo

Fue basico, porque se sustentd en sus basamentos tedricos y permaneciendo
en ellos (Bwisa, 2018). Por ello, el nivel fue descriptivo porque describio la variable
en todos sus niveles (Nassaji, 2018). Por lo tanto, se utilizé el enfoque cuantitativo,
porque es el obtener data en una situacion especifica procesandola
estadisticamente para la contrastacion de las hipotesis (Allen, 2018).

Disefio

Fue no experimental, se realiz6 en el medio normal de los individuos
(Moreno, 2018). En tal sentido, por su temporalidad fue transversal, la investigacion
se realiz6 en un tiempo especifico (Mc Gartland, 2018). Igualmente fue correlacional

porque determind los niveles de correlacion entre las variables (Goes, 2018).

La esquematizacion:

Y
P R I

X
Donde:
P (M): Poblacion

(Muestra censal)

V1: Clima organiz.

V2: Satisfaccion labor.

R: Relacién.

El método empleado fue el hipotético deductivo, estableciendo hipoétesis y
sustentandolas a través de deduccion, descartdndolas o validandolas por contraste

(Shuttelwwod, 2018).
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3.2.Variables y operacionalizacion.
Definicion conceptual Clima Organizacional.

Por ello, conjunto de caracteristicas del entorno laboral que crean un ambiente

percibido por el empleado y que tiene injerencia en sus actitudes (Gajardo, 2020).

Definicion operacional
La variable CO se compuso de tres dimensiones, relaciones, pertenencia y

recursos, la misma que fue medida con escala de Likert.

Indicadores de Clima organizacional.

Para la dimension relaciones los indicadores fueron autoestima, cooperacion y
respeto; lgualmente para la dimension pertenencia los indicadores fueron
identificacion, necesidades y expectativas; Asimismo para la dimension recursos

los indicadores fueron ubicacién, equipamiento e insumos.

Escala de medicion: ordinal.
Definicion Conceptual de Satisfaccion Laboral.
Es la respuesta del trabajador a los estimulos de la entidad, de acuerdo también

con sus percepciones y expectativas cumplidas (Bendezu, 2020).

Definicion Operacional de Satisfaccion Laboral.
Aunado a esto, se dividié en tres dimensiones, condiciones laborales, Interaccion

con directivos y bienestar laboral, con escala de Likert.

Indicadores.

Al respecto, para la dimension condiciones de trabajo los indicadores fueron,
entorno, seguridad y garantia; Aunado a ello para la dimension Interaccion con los
jefes los indicadores fueron empatia, confianza y respeto; En ese sentido para la

dimension bienestar los indicadores fueron, motivacion, reconocimiento y logros.
Escala de medicion: Escala ordinal.

Operacionalizacion (Anexos)
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3.3. Poblacién, muestray muestreo.

Poblacién
Grupo de individuos en los que se indaga alguna interrogante que es necesariapara
la investigacion (Hernandez et al, 2014). Estuvo compuesta por 60 trabajadores de

una entidad publica de Ucayali.

Unidad de analisis.

Trabajadores de una entidad publica de Ucayali.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Fueron la encuesta, que consiste en los cuestionarios correspondientes a cada
instrumento. Es una técnica de recoleccibn muy empleada, es un procedimiento
estandarizado para reunir informacion (oral o escrita) sobre lo que se necesita
conocer (De Aguiar, 2018). Consistio en dos cuestionarios con items relacionados
a las variables de estudio, uno para cada variable.

Instrumento

Por ello, se emplearon dos cuestionarios, mediante preguntas (items, reactivos), el
cuestionario proporciona la data y esta formado por dimensiones e items (Canals,
2018). Ambos usaron la escala de Likert, que se usa cuando tiene méas de dos
posibilidades de respuesta, porlo que se estableciéo como Politomica (Saket, 2018).
Validez

Igualmente, la validacion de los instrumentos, se dio por la capacidad de medicion
del instrumento, considerandose para ello, Pertinencia: los items estan en
conjuncion con la variable; Relevancia: lo que se interroga concuerda con las
dimensiones. Claridad: los items se entienden claramente (Tagerdoost, 2018).
Ambos cuestionarios tuvieron validacion de expertos. (Anexos).

Confiabilidad

Al mismo tiempo, es cuando las resultantes son similares cuando se vuelven a
encuestar repetidas veces (Middelton 2019). Se aplicaron los cuestionarios y se
comprobaron por medio del estadistico del Alfa de Cronbach en la calificacion méas
cerca de 1, y este se probd en un piloto de 20 empleados de una entidad publica

de Ucayali. (Ver en Anexos).
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En cuanto a la variable CO, la confiabilidad del Alfa de Cronbach fue de
0.958.Entonces siendo el coeficiente de Cronbach mayor a 0.90, la confiablidad
del CO fue muy adecuada.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, la confiabilidad fue de 0.939, siendo
el coeficiente de Cronbach mayor a 0.90, la confiablidad de la SL fue muy

adecuada.

3.5. Procedimiento

En ese sentido, se planted de inicio la introduccion con la problemética a
continuacion las bases tedricas, seguido de la metodologia empleada para la
presente investigacion, presentado el proyecto, definidos y aprobados los
instrumentos, se procedié a latomade ladata en los trabajadores, de 8:00 am
a 9:00 am, se les informd y explico sobre la aplicacion del instrumento, en 03
dias, Al respecto, Baez (2019) sostiene que el consentimiento informado es un
elemento que le da seguridad a la persona encuestada, regulando su
participacion dentro de los parametros legales y éticos. Luego el procesamiento

estadistico, las conclusiones y resultados.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos recogidos por las encuestas procesadas, donde se aseguro presidir de
las técnicas necesarias, igualmente el uso de métodos, de tal modo que se validan
los analisis estadisticos garantizando la fiabilidad y validez de los datos con las
inferencias que resultan de esta. En el caso exclusivo, la data se empleé hojas de
MS Excel con el software SPSS Version 26.0 para el analisis de la data.

Estadistica descriptiva

Se hacen minimos los datos para su entendimiento, analizandolos mediante tablas
y graficos. (Kenton, 2019).

Estadistica inferencial y prueba de hipoétesis

Se empled prueba Rho de Spearman, por que busca relacion de variables ordinales
y que facilitan la contrastacion de las hipotesis, (Trochim, 2019). Para ello se
empleo dicha prueba con el fin de determinar los niveles de correlacion de las

variables.
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3.7. Aspectos éticos

De igual manera, se respeto en el estudio los principios axiolégicos que norman la
metodologia para darle garantias a los resultados dentro de los parametros éticos
en el estudio, de acuerdo con el Cédigo de Etica de la UCV, sustentado en la RCU
N° 0262-2020/UCV. De igual manera se cumplié con la normativa del Codigo de
Etica de la entidad, en el sentido que la participacion es voluntaria para lo cual se
realiz6 mediante el consentimiento informado, consignando también la
confidencialidad de la data, asi como el anonimato de los participantes, se ha
respetado el estilo APA 7. A los que se les aplico el cuestionario previamente se les
hizo induccién sobre el sentido de la misma y anonimato con la protecciéon del
empleo de la data (Artal, 2018). Aunado a esto, se respetaron los derechos de
autoria en la redaccién del trabajo, se hizo estrictamente siguiendo los lineamientos
de la guia de la universidad, empleo del consentimiento informado y respeto por la

informacion recaudada.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo
Variable 1
Tabla 1

Clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
No adecuado 3 5,0
Regular 37 61,7
Adecuado 20 33,3
Total 60 100,0

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 1; el Clima organizacional esta en un 5% (no adecuado), un

61.7% ha indicado nivel medio y un 33.3% con nivel adecuado. Predomina el nivel

regular.
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Variable 2

Tabla 2

Satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Baja 6 10,0
Media 23 38,3
Alta 31 51,7
Total 60 100,0

Interpretacion

De acuerdo a la tabla 2; Satisfaccién laboral esta con un 10% (bajo), un 38.3% ha

indicado que se encuentra en un nivel medio y un 51.7% lo considera alto.

Predominando este ultimo.
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Resultado inferencial

Hipétesis general
Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Tabla 3

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

(6{0) SL

Rho de CcoO Coeficiente. Correl. 1,000 717
Spearman . _

Sig. (bilat.) . ,000

N 60 60

SL Coeficiente. Correl. 717 1,000

N 60 60

Interpretacion

Respecto a la hipétesis general, existe una correlacion alta de 0,717 y su valor de
significancia es p=0.000<0.01, se elimina Ho y se aprueba HG, por lo que se concluye
que se evidencia relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

una empresa publica de Ucayali.



Hipodtesis especifica 1

Existe relacion entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo en

publica de Ucayali

Tabla 4
Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

una empresa

CcoO Condicion
trabajo
Rho de CO Coeficiente. Correl. 1,000 797
Spearman _ _
Sig. (bilat.) 1000
N 60 60
Condiciones de Coeficiente. Correl. 797 1,000
trabajo _ _
Slg (bllat) ,000
N 60 60

Interpretacion

Sobre la HE1, existe una correlacion alta de 0,797 y su valor de significancia es

p=0.000<0.01, se elimina Ho y se aprueba HE1, por lo que se concluye que se

evidencia relacion entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo en una

empresa publica de Ucayali.
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Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre el clima organizacional y la interaccion en una empresa publica

de Ucayali

Tabla 5

Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

CcoO Interaccion

de jefes

Rho de (0] Coeficiente. Correl. 1,000 659"
Spearman i .

Sig. (bilat.) 000

N 60 60

Interaccion de los Coeficiente. Correl. 659" 1,000
jefes _ _

Sig. (bilat.) ,000
N 60 60

Interpretacion

En la HE2, existe una correlacion moderada de 0,659 y su valor de significancia es

p=0.000<0.01, se elimina Ho y se aprueba HE2, por lo que se concluye que se

evidencia relacion entre el clima organizacional y la interaccién en una empresa

publica de Ucayali.
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Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre el clima organizacional y el bienestar en una empresa publica

de Ucayali.

Tabla 6

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

CcoO Bienestar en
empresa

Rho de CO Coeficiente. Correl. 1,000 744
Spearman ) ]

Sig. (bilat.) 000

N 60 60

Bienestar en una Coeficiente. Correl. 744™* 1,000
empresa _ _

Sig. (bilat.) 000
N 60 60

Interpretacion

Para la HE3, existe una correlacién alta de 0,744 y su valor de significancia es

p=0.000<0.01, se elimina Ho y se aprueba HE3, por lo que se concluye que se

evidencia relacién entre el clima organizacional y el bienestar en una empresa

publica de Ucayali.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, Rho de Spearman de 0,717 con relacion positiva de
variables, correlacion alta y signific. Bilat. p=0.000<0.01 (altamen. Signific.), se
descartd6 Ho y valid6 HG; concluyendo que, se evidencio relacién entre el CO y la
satisfaccion laboral en la entidad publica de Ucayali; implicando que la satisfaccion
laboral nivel es baja el 5% percibié CO no adecuado; Satisfaccion laboral nivel media
el 38.3% percibié CO regular. Satisfaccidon laboral nivel alta el 33.3% percibio clima
organizacional adecuado; lo que corrobord lo planteado por Ramirez (2021), COy SL
son métricas autorreferenciales que juzgan a sus organizaciones a través de
evaluaciones proporcionadas por profesionales y se expresan como puntajes, donde
los niveles de intensidad determinan qué tan bueno o malo es el clima organizacional,
asi como la satisfaccion e insatisfaccion laboral.

Aungque este enfoque se consideré sesgado en ese momento, ya que los
resultados que se obtenian de él a menudo se sesgaban para ser positivos o
negativos, sigue siendo un método comprobado y consistente para obtener
informacion cercana sobre lo que sucede dentro de una entidad; Pedraza (2020) es
importante seguir definiendo y analizando esta variable, considerando que el aporte
a las practicas, procedimientos y politicas formales generan pensamiento y
percepcion colectivos y les informan sobre los comportamientos que observan en la
organizacion, asi como los comportamientos reconocidos y fomentados por la
direccién, que son los catalizadores para monitorear el comportamiento de los
empleados en linea con los estandares organizacionales.

En ese sentido es relevante que la importancia del clima organizacional, esta
basada en la relacién jefes y empleados, ya que la entidad es solamente en sentido
fisico, como se interrelacionen ellos se dard un ambiente propio de cada entidad y
este tendra relacion estrecha con las actitudes del empleado, su productividad y su
compromiso incidiendo en la marcha y logro de metas de la entidad, los propios
trabajadores tendran valores en conjunto, comportamientos similares en respuesta

a las expectativas laborales que pudieran tener. Puesto que en todos estos estudios
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se evidenci6 la importancia que tienen las variables administrativas clima

organizacional y satisfaccion laboral, al haberse encontrado correlaciones altas.

Respecto al objetivo especifico 1, Rho de Spearman de 0,797 con relaciéon
positiva de variables, correlacion alta y nivel de signific. Bilat. p=0.000<0.01
(altamen. Signific.), se elimind Ho nula y se aprobé HEL; concluyé que: existe
evidencia de relacion entre el CO y las condiciones de trabajo en una empresa
publica de Ucayali; implicando que las condiciones de trabajo nivel baja el 5%
percibi6 CO no adecuado; Condiciones de trabajo en un nivel de media el 53.3%
percibi6 CO regular. Condiciones de trabajo nivel alta el 28.3% percibi6 CO
adecuado; lo que corroboré lo planteado por Rimac (2021), las empresas estan en
constante evaluacion de su CO, tanto publicas como privadas para un manejo
racional y con efectividad de los recursos y los usos alternativos que en ambos casos

SOn escasos.

Conceptualmente un entorno ideal laboral cambia en cada entidad, por ello
cada una busca su propia identidad y disefia los emolumentos que cree conveniente
para sus empleados y logra la comodidad de ellos entonces, es un grupo de
respuestas y propuestas que se efectivizan para lograr que el trabajador se sienta
seguro y protegido al igual que su entorno familiar, varia de entidad en entidad y son
de acuerdo al momento, las costumbres y las situaciones y condiciones laborales.
En la administracion publica las cosas son mas complicadas, porque es imperante
brindar prestaciones adecuadas. Del Angel (2020) se ha documentado que los climas

desfavorables tienden a reducir la calidad de vida laboral.

La entidad depende de como el sistema satisfaga la demanda y la subjetividad
de los trabajadores en el desempefio de las tareas, asi como un CO apropiado y
propicio para el desarrollo de la autoeficacia de los empleados y el enfoque en el
servicio, proporciona a los usuarios, satisfaccion en el trabajador, mejorando también
las relaciones interpersonales, la relacion entre la persona involucrada y otros
factores presentes en el ambiente de trabajo, se evidenciaron correlaciones altas
entre el clima organizacional y la sub variable o dimension de la satisfaccion laboral

como lo es las condiciones de trabajo en las que efectivamente juegan un papel
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trascendental en el logro de un adecuado clima organizacional.

Respecto al objetivo especifico 2, Rho de Spearman de 0,659 con relacion
positiva de variables, correlacion moderada y signific. Bilat. p=0.000<0.01 (altamen.
Signific.), se elimin6é Ho y se aprobd HE2; concluye que hay evidencia de relacion entre
el CO y la interaccion en una empresa publica de Ucayali; Implica que la interaccion
de los jefes nivel baja el 5% percibié CO no adecuado; Interaccion de los jefes nivel
media el 45% percibié CO regular. Interaccion de los jefes nivel de alta el 26.7%
percibiéo CO adecuado; lo que corroboro lo planteado por Saltos et al. (2020) el COy
la satisfaccion laboral son conceptos que componen el campo de los recursos
humanos y estan intimamente relacionados. El nivel de satisfaccion laboral afecta el
CO y este afecta la satisfaccion laboral. Aunque interactian, ambos son conceptos

diferentes con caracteristicas propias.

El compromiso organizacional incluye las actitudes de los empleados a través
de las cuales demuestran orgullo y satisfaccién de ser parte de la organizacion a la
que pertenecen y verse como parte de ella. Esta actitud es de gran beneficio para la
organizacién ya que significa contar con personas leales que trabajan no solo para
lograr metas personales sino también para el éxito de la organizacion en su conjunto;
Canales (2021) el clima organizacional puede afectar el comportamiento de las
personas que trabajan dentro de la empresa. Por supuesto, una organizacion que
sabe que los colaboradores son el centro y sostenibilidad de la entidad, inspirard un
adecuado desemperio en el trabajo , también genera satisfaccion y lealtad hacia los
demas a partir de estimulos tangibles o intangibles, estos estimulos pueden ser una
situacién o conexion entre un colaborador y una organizacion o equipo de trabajo ,
siendo que la variable clima organizacion efectivamente presentd correlaciones

moderadas con la propia interaccidén con la empresa.

Respecto al objetivo especifico 3, el Rho de Spearman de 0,744 con relacion
positiva de variables, correlacion alta y signific. Bilat. p=0.000<0.01 (altamen.
Signific.), se eliminé Ho y se aprob6 HE3; concluyendo evidencia de relacion entre el CO y el
bienestar en una empresa publica de Ucayali; Implicando que el bienestar en el
trabajo nivel de baja el 5% percibio clima organizacional no adecuado; Bienestar en

23



el trabajo nivel de media el 50% percibid clima organizacional regular. Bienestar en
el trabajo nivel de alta el 21.7% percibi6é clima organizacional adecuado; lo que
corroboré lo planteado por Araya (2019) el concepto de clima organizacional,
también conocido como (clima laboral), se refiere a factores ambientales percibidos
conscientemente por las personas que trabajan en una organizacion, los cuales son
controlados por la organizacion y transformados en reglas y patrones de
comportamiento. Se define como una descripcidon individual que integra el marco

social de un individuo.

Considerar el clima como una percepcion general de una situacion tiene la
ventaja de permitir evaluaciones sumativas del contexto en encuestas que de otro

modo, se centrarian en gran medida en el nivel individual.

Dos cualidades definidas y constantes del clima persisten en sus diversas
conceptualizaciones: es perceptible y es descriptivo, el alcance de este concepto
incluye las caracteristicas de las organizaciones identificadas como percepciones,
esquemas cognitivos y percepciones de las interacciones persona- situacion; Chiang
(2021) entre las diferentes aproximaciones a este concepto, se encuentran que el
mayor beneficio es que cuando se percibe que los trabajadores son duefios de las
estructuras y procesos que tienen lugar en el ambiente de trabajo en el cual los
elementos y estructuras de la organizacion dan paso a una atmdsfera especifica,
donde se aprecian las caracteristicas de los miembros, este clima resultante, alienta
ciertos comportamientos de las personas que afectan a la organizacién y tiempo,

completando asi el circuito.

Las propiedades del clima organizacional que tienen injerencia en
trabajadores satisfechos estan ligados a cuando el trabajador se realiza
individualmente para ello la entidad debe proporcionar todas las condiciones para
qgue ello ocurra oportunamente, la visién del trabajador respecto a su situacién es
vista a futuro por lo que se va involucrando secuencialmente a sus percepciones;
Igualmente, la supervision que es parte de las funciones de la direccién y que

consiste en controlar la marcha de la entidad en sus diferentes areas ello implica
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orientar, capacitar y acompanar al trabajador en su labor, liderar es una excelente
ayuda para mejorar los trabajos , incorporando al trabajador en el compromiso
organizacional puede apoyarse en la retroalimentacion para la correccion de fallas y
proponer nuevas alternativas de solucion. Govea (2020) las organizaciones estan
compuestas por diferentes personas, lo que conduce a diferentes comportamientos

en el sistema.

Por lo tanto, para alcanzar las metas, las personas deben interactuar con la
organizacion, creando un contrato psicoldgico entre las partes tan fuerte que permita
a la organizacién evolucionar de acuerdo con todas las normas y valores. La falta de
familiaridad con los compafieros se refleja en actividades diarias como solicitar
documentos o proporcionar informacién, si no existe una conexion cordial y amistosa
entre todos los empleados de la empresa. Es muy importante para una organizacion
mantener la satisfaccion laboral en varios niveles, como su impacto en la
productividad, la satisfaccién de los clientes externos e internos, el impacto en el
comportamiento, el compromiso de los empleados, el compromiso y el compromiso

de adopcién dentro de la organizacion.

Si bien la empresa se enfoca en mantener un clima organizacional agradable
para todos los empleados, mucho depende de cdmo se sienta cada individuo, en las
organizaciones, se debe estudiar especificamente un enfoque social de las
personas, las estructuras y los objetivos, puesto que efectivamente la variable clima
organizacional es una variable que se ve relacionada o asociada a una serie de
variables administrativas, siendo una de ellas la satisfaccién laboral en su aspecto
de bienestar propio de la empresa, habiéndose encontrado correlaciones alta, lo que
implica que la condicion propia de la institucibn u organizaciéon juega un papel

trascendental, valorando el involucramiento del personal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Respecto al objetivo general, evidencié relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa publica de Ucayali;
Rho de Spearman sefiald alta asociacion de variables y correlacion

positiva.

Segunda: Respecto al objetivo especifico 1, evidencio relacion entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo en una empresa publica de
Ucayali; Rho de Spearman sefial6 alta asociacion de variables y

correlacion positiva.

Tercera: Respecto al objetivo especifico 2, evidencié relacion entre el clima
organizacional y la interaccién en una empresa publica de Ucayali; Rho de

Spearman sefial6 moderada asociacion de variables y correlacion positiva.

Cuarta: Respecto al objetivo especifico 3, evidencié relacion entre el clima
organizacional y el bienestar en una empresa publica de Ucayali; Rho de

Spearman sefalé alta asociacién de variables y correlacion positiva.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Al Sr. Gerente de la empresa publica de Ucayali, implementar talleres
que involucren el liderazgo y motivacion de los empleados para
garantizar un buen clima organizacional donde la satisfaccion de los
empleados con el trabajo que realizan sea positiva y fortalecer el clima
organizacional para que se puedan tomar medidas segun se requieran
capacitaciones y/o conversaciones. Los empleados entienden este
valioso factor, fomentando la comunicacion confiada y la integracion
entre ellos, lo que contribuira al Optimo desempefio de los

colaboradores institucionales.

Al Sr. Gerente de la empresa publica de Ucayali, Interponer sus buenos
oficios para lograr un nivel aceptable de difusion de los objetivos
estratégicos relacionados con higiene y seguridad en el trabajo,
bienestar de los trabajadores, calidad ambiental, infraestructura y
ambiente en que se desarrollan las actividades laborales, ergonomia,
jornada laboral , asi como el respeto de sus derechos con respecto a
salarios y beneficios, horas de trabajo, acuerdos e indemnizaciones por
horas extraordinarias y licencia por enfermedad, licencia por
maternidad, vacaciones o feriados, cumpliendoasi con la legislacion
nacional, incluido el respeto de los convenios colectivos con las

organizaciones de trabajadores.

Tercera: Al Sr. Gerente de la empresa publica de Ucayali, Intermediar para generar

cambios en la organizaciéon, mejorando asi las relaciones internas, la
comunicacion entre los diferentes miembros de la empresa, ya que
esto repercute positiva 0 negativamente en el desempefio de sus
funciones para el logro de las metas. Capacitar a los lideres de area
para mostrarles las diferentes formas de guiar a sus equipos para lograr
sus objetivos, realizar actividades que les permitan comprender cOmo

se sienten los empleados frente a los lideres de la entidad y sugerir
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soluciones alternativas de la misma manera, para que los lideres de la
entidad entiendan la importancia de liderazgo, inteligencia emocional y

comunicarse con confianza.

Cuarta: Al Sr. Gerente de la empresa publica de Ucayali, Implementar un plan o
esquema para mejorar la calidad de vida de los trabajadores,
incluyendo el desarrollo profesional, personal y familiar, a través de
mayores incentivos, ya que esto es fundamental para que la entidad se
encuentre en las mejores condiciones posibles y que gocen de salud
fisica, mental y emocional permitiéndoles realizar sus actividades sin

ningun inconveniente.

Quinta: Ala comunidad cientifica continuar investigando sobre estas variables
ya que esta nos va a permitir mejorar de la gestion publica y de esa
manera poder satisfacer las necesidades de la poblacion de manera

eficiente.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia i i
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LOS SERVIDORES DE UNA ENTIDAD PUBLICA DE LA REGION
UCAYALLI, 2022. AUTORA: ING. NIETO SANTA CRUZ, GINA.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

PROBLEMA PRINCIPAL

¢, Qué relacién existe entre el
clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una
empresa publica de Ucayali?

PROBLEMAS
SECUNDARIOS

¢, Qué relacion existe entre el
clima organizacional y las
condiciones de trabajo en
una empresa publica de
Ucayali?

¢, Qué relacion existe entre el
clima organizacional y la
interaccion en una empresa
publica de Ucayali?

¢, Qué relacién existe entre el
clima organizacional y el
bienestar en una empresa
publica de Ucayali?

OBJETIVO GENERAL

Establecer qué relacion
existe entre el clima
organizacional y la

satisfaccion laboral en una
empresa publica de Ucayali.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Estudiar qué relacion existe
entre el clima organizacional
y las condiciones de trabajo
en una empresa publica de
Ucayali

Determinar qué relacion
existe entre el clima
organizacional y la

interaccion en una empresa
publica de Ucayali

Analizar qué relacion existe
entre el clima organizacional
y el bienestar en una
empresa publica de Ucayali.

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en una empresa publica
de Ucayali

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacion entre el clima
organizacional y las
condiciones de trabajo en una
empresa publica de Ucayali

Existe relacion entre el clima
organizacional y la interaccion
en una empresa publica de
Ucayali

Existe relacion entre el clima
organizacional y el bienestar en
una empresa publica de
Ucayali.

VARIABLES E
INDICADORES
Variable 1. CLIMA ORGANIZACIONAL
. . . . Niveles o
Dimensione Indicadores Items Escalas rangos
S
Relaciones éUtOQStlmﬁl 1-10  |Nunca Adecuado 93-125
Rggg&rguon Casi Nunca
Pertenencia [denfificacion 11-18 |Aveces Regular 59-92
Necesidades Siempre
Expectf'alltlvas Casi No adecuado 25-58
Recursos Ubicacion 19-25 siempre
Equipamiento
Insumos
Variable 2: SATISFACCION LABORAL.
. . . . Niveles o
Dimensione Indicadores Items Escalas rangos
S
Condiciones Entorno 1-11 Nunca Alta 93-25
de trabajo Seguridad Casi : )
Garantia Nunca A Media 59-2
Interaccion de Empatia 12-17 lyeces Baja 25-58
los jefes Confianza Siempre
Respeto Casi
Bienestar en el | Motivacion 18-25 |siempre
trabajo Reconocimiento
Logros




TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION INSTRUMENTOS

TIPO: POBLACION: DESCRIPTIVA:

BASICO Variable 1: Clima Tablas de contingencia, Figuras

DESCRIPTIVO Constituida por 60 | Organizacional.

CORRELACIONAL

DISENO:
NO EXPERIMENTAL

trabajadores de una entidad
publica de Ucayali.

MUESTRA
60 trabajadores de una
entidad publica de Ucayali.

Tipo de muestreo: Se trabajo
con toda la poblacién, debido
a que esta es muy pequefia.
Por consiguiente, se trata de
una muestra no probabilistica
o censal poblacional.

Tamarfo de muestra: Censal
METODO: Hipotético

Deductivo
ENFOQUE: Cuantitativo.

Técnicas:

-Encuesta

-Fichaje

- Andlisis estadistico
Instrumentos: Cuestionario de
Clima Organizacional.

Variable 2: Satisfaccién laboral.

Técnicas:

-Encuesta

-Fichaje

- Analisis estadistico
Instrumentos: Cuestionario de
Satisfaccion laboral.

INFERENCIAL:

Se utilizara el software estadistico SPSS en su version 26, y para la prueba de
hipétesis se utilizara la prueba Rho de Spearman, por medio de la cual se realizara
la contratacion de la hipétesis y determinar conclusiones.




Encuesta de Clima organizacional.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar informacién
sobre la forma como se presenta el Clima organizacional en la Institucion. Se agradece leer atentamente y
marcar con un (X) la opcién correspondiente a la informacion solicitada, Es totalmente an6nimo y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora
de la productividad en la organizacion.

Nunca

Casi nunca
A veces
Siempre
Casi siempre

GRrWNE

N° DIMENSIONES / items

Dimension: Relaciones Interpersonales 1 2 3 4 5

¢ Considera Ud, que los miembros del grupo tienen en cuenta
mis opiniones?

¢ Considera Ud, que soy aceptado por mi Grupo de Trabajo?

¢ Considera Ud, que los miembros del Grupo son distantes?

¢,Considera Ud, que mi Grupo de Trabajo me hace sentir
incomodo?

¢ Considera Ud, que el Grupo de Trabajo valora mis aportes?

¢ Considera Ud, que mi Jefe crea una Atmésfera de confianza
en el Grupo de Trabajo’

¢,Considera Ud, que el Jefe es mal Educado?.

¢ Considera Ud, que mi Jefe generalmente apoya las decisiones
que tomo?’.

0 N O [0 &M [WDN -

¢ Considera Ud, que las érdenes impartidas por el Jefe son
arbitrarias?

10 | ¢Considera Ud, que el Jefe desconfia del Grupo de Trabajo?.

Dimension Pertenencia.

¢, Considera Ud, que entiendo los Beneficios que tengo en la

1 Institucién?

¢ Considera Ud, que los Beneficios de Salud que recibo en la

12 Institucién satisfacen mis Necesidades?.

¢ Considera Ud, que estoy de acuerdo con mi asignacion

13 .
salarial?

¢ Considera Ud, que mis aspiraciones se ven frustradas por las

14 Politicas de la Institucion?

¢ Considera Ud, que los servicios de Salud que recibo en la

15 Institucién son deficientes?

¢ Considera Ud, que realmente me interesa el futuro de la

16 Institucién?

¢, Considera Ud, que recomiendo a mis amigos la Institucion

17 como un excelente sitio de trabajo?.

¢ Considera Ud, que se averglenza decir que soy parte de la

18 Institucién?

Dimension Recursos 1 2 3 4 5

19 | ¢Considera Ud, que sin remuneracion no trabajo Horas Extra?.

20 | ¢Considera Ud, que seria mas feliz en otra Institucién?




21 ¢Considera Ud, que dispongo del espacio adecuado para
realizar mi trabajo?

22 ¢ Considera Ud, que el ambiente Fisico de mi Trabajo es
adecuado?.

23 ¢ Considera Ud, que el entorno Fisico de mi trabajo dificulta la
labor que desarrollo?.

24 ¢ Considera Ud, que es dificil tener acceso a la Informacion
para realizar mi trabajo?

25 ¢ Considera Ud, que la iluminacion del Area de trabajo es
deficiente?

Encuesta de Satisfaccion Laboral.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacidén sobre la forma como se presenta la satisfaccion laboral en la Institucion. Se agradece leer
atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, Es totalmente
anénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En
beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

Nunca

Casi nunca
A veces
Siempre
Casi siempre

GRrWNE

Dimensiones

Dimension: Condiciones de trabajo 1 2 3 4 5

1.-¢ Considera Ud, que los objetivos y responsabilidades de mi
puesto de trabajo son claros, por tanto, sé lo que se espera de mi’.

2.- ¢ Considera Ud, que el trabajo en mi servicio esta bien
organizado?.

3.- ¢ Considera Ud, que en mi trabajo, siento que puedo poner en
juego y desarrollar mis habilidades?.

4.-¢ Considera Ud, que se me proporciona informacion oportuna y
adecuada de mi desempefo y resultados alcanzados?.

5.- ¢ Considera Ud, que siento que puedo adaptarme a las
condiciones que ofrece el medio laboral de mi centro de trabajo?

6.- ¢ Considera Ud, que la institucion me proporciona los recursos
necesarios, herramientas e instrumentos Suficientes para tener un
buen desemperio en el puesto?.

7.- ¢ Considera Ud, que en términos Generales me siento
satisfecho con mi centro laboral’.

8.- ¢ Considera Ud, que tengo un conocimiento claro y transparente
de las politicas y normas de personal de la Institucién?.

9.- ¢ Considera Ud, que creo que los trabajadores son tratados
bien, independientemente del cargo que ocupan?

10.- ¢ Considera Ud, que el ambiente de la institucion permite
expresar opiniones con franqueza, a todo nivel sin temor a
represalias’.




11.- ¢ Considera Ud, que el nombre y prestigio de la institucién es
gratificante para mi.

Dimension: Interaccion de los jefes

12.-¢ Considera Ud, que los Directivos y/o Jefes generalmente me
reconocen por un trabajo bien hecho?.

13.-¢ Considera Ud, que los Directivos y/o Jefes solucionan
problemas de manera creativa y buscan constantemente la
innovacion y las mejoras?.

14.- ¢ Considera Ud, que los Directivos y Jefes demuestran un
dominio técnico y conocimientos de sus funciones?.

15.- ¢ Considera Ud, que los Directivos y Jefes toman decisiones
con la participacién de los trabajadores del Establecimiento?.

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

17.- ¢ Considera Ud, que tengo suficiente oportunidad para recibir
capacitacién que permita mi desarrollo humano?.

Dimension: Bienestar en el trabajo

18.- ¢ Considera Ud, que mi sueldo o remuneracién es adecuada
en relacion al trabajo que realizo?.

19.- ¢ Considera Ud, que la institucién se preocupa por las
necesidades primordiales del personal?

20.-¢,Considera Ud, que los compaiieros de trabajo, en general,
estamos dispuestos a ayudarnos entre nosotros para completar las
tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo?.

21.- ¢ Considera Ud que estoy satisfecho con los procedimientos
disponibles para resolver los reclamos de los trabajadores?

22.- ¢ Considera Ud, que la capacitacion recibida esta de acuerdo
a mis logros?.

23.- ¢ Considera Ud, que mis remuneraciones estan de acuerdo a
mi nivel profesional?.

24.- ¢ Considera Ud, que se cuenta con un centro de esparcimiento
adecuado?.

25.- ¢ Considera Ud, que la institucion cuenta con premios o
estimulos para en personal?.




Validacién de la encuesta de Clima organizacional,

|

’-l-“-m‘ﬁ

Dimension: Relaciones interpersonales

Corsdara Ud, que los meembros del
Prupo tienen en cuenta mes opinones?

LCorsidens Ud, mmmwm

%w que los memboos del

W‘Mm?

(Corsiden Ud, que mi Grupo e Trabajo
me hacs senfir incomodo?

=W N -

LConsidens U, que of Geupo de Trabajo
valora mes aportes?

|| x|x|x| @

x | x| x| x| x| @

x| x| % x| x| @

LComaidens Ud, que mi Jede créa una
Asmdsfera de confianza en &l Grupo de
T

>

.

>

({0
(Considomn LM, que el Jete o8 mat
Ecdcacy?

Consiiara Ud, Que mi Jeie generaiments
spoya fas decsiones que tomo?’

cConsidera Ud, Gue s Groenes
impartidas por ¢ Jefe son arbitranas?

2 @ | o | -

LConsaders Ud, que & Jale descontin del
Giupo de Trabao?.

> | x| x| =

Dimension Pertenencia.

¢ Consdara Ud, quo eatondo los
Benefioos que tengo en la Insttucdn?

HJECEEE
F

x| @f > | x| x| x

LConsidera Ud, @ los Baneficios de
Sakud que recibo on la InsStucion
SHSIICHN Mis NOCesiiaoes?,

>

4mmuummMm
mi ssignaciin satanal?

LCongicera Ud, Que mes aspracionss 56
ven frustradas por ks Politicas de la

!’M

15

Consatera Ud, gue los servicios e Saud
“mmme
dehcentes?

cConsatera Ud, que reaimernts me ineress
of futuro de i Institucion?

7

(Consadera Ud, que recamendo a mis
AMigas 1 INSINLGCH COMO un exceienta
S0 06 irabao?

>

>

LCONSans Uc. Que 36 averglenza oedil
Gue soy parte de la Insttucdn?

Dimensidn Recursos

(Consgera Ud, que sin remuneracion no
1ratiyo Horas Exva?

(Consitera Ud, gue seria mas tolz en ot
Insitucion?

x| x @ =
g

> o @ x
F

x| x @ x




HO0CUDN0 Pare 1eal2ar mi Wabajo?

Consera Ud, que dspongo del espacio

¢ Consera Ud, que of amblente Fisco de
i Tratago e soscuado?.

mi trabajo dificults la abor que desarolo?.

¢mu¢. Qe oS GG 1aner accoso
a la infformacidn para realzar mi rabaja?

21
22
23 cConsidara Ud, gue of antormo Fisico de
24
25

Zonaidiers Ud ooe 1a Ranracn el
g e et o e oot

M| X | X | X | X

x | X | X | x| x

x x| x| X X

Validacion del instrumento de Satisfaccién Laboral.

2 - (Considorn Ud, que ¢l raieyo on v senvico
et b Orpanzado?.

3.+ L Cormidera Ud, mmmm%m
puedo ponef en juego y desamolar
habibdaces”?

4- Considera Ud, Quo 50 Mo rOpOrcona
ionracion  opotuna y adecuada de m

| Jesampofio y resiitados alcangados?,

8. (Considern Ud, que ssienlo que puedo
S9ptarTo 8 188 CONdILIONEs Que orace ¢l Mmedo
laboral de mi centro Ge rabajo?

6.- (Considera Ud, que la wsttucdn me
propoiciona 108 fecursos  NOoesanos,
herramienias @ INSumentos Suficenies pam

lener un buen desempedo on el puesto?.
T- (Considers Ud, que én tirmnos Generles
LM Sienio satisfachy con mi cantro \ebornl

8. ¢ Considera Ud, que %engo un conoamiento

a0 y iraraparente 00 las pOUSCas y normas de

persorad de la Instiocion?.

©.- L Considera Ud, que creo que los rabajadores
0N ratacas bien, independioniemente del cargo
Qque ccupan?

10.- ;,owm W que el m o0 -
axpresar
MOmme;m

11.- (Considera Ud, que of nombre y prestigo de
18 rstitucdn s gratficano pars mi.

Dumenssdn: Intoraccion de los jefes

12.+; Corsiders Ud, que los Ditectivos yio Jefes
Wmmwmmm
hecho

13 -, Consdera Ud, gue 08 Direcivos yo Jedes
soucionan  peoblemas de manera creatva y
buscan constantamants 18 mnovackdn y s
mejoras?.
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14.- {Considera Ud, que o Drectivos y Jetes

ermussiran un domnio 16CC0 y conocimentos | X X X
de sus funcones?.

15.- (Considora Ud, que los Diectivos y Jedes

foman decisiones con la panticipackn do e X x X
Iratagadores dol Establecrmiento?.

16 - Comsidara Ud, que 108 drectivosd del oo
laboral hacen ks esfuerzon necesarios pam
mantenee  Inkemados  cportunamente & s X X X
trabagsdones sobre jos asurios que nos afectan e
| intoresan, asi como del rumbo de ka Instaucion?,

oponunidad  pera  recbe  Capackacidn que | X x X
r_prgmmmlumm?

Demensaon: Bienestar en el trabajo S [ No |8 [ No S No
18- (Conscera Ud, que mi sueido o
MOMUNBracin os S0ecuada on relatiin ol rabao | X X X

_que realea?,

16 ;Conmcdera Ud, que I insthucidn se

POOCLRE POr xS NoCesiiades prmordiaes ool | X x X

24.-¢mmuamnmmﬁtmo
de esparcimiento sdecuado?.

x | x| X @ X
X | x| X X
x | x| x @ Xx

25 - L Considera Ud, que 1 nstiucdn Caenta con
premics 0 estimulos para en personal?.

Opibin de apioadiniad:  Aplicabie | X] ApScable despaes de curregle | ) Nooaplicatde | )

15 de wheril ded 2022

—

Apeliidon y mambros del juer evalumador: Vertle Overes Josguin
DNL TS

Especiaicad del evalasdar: TEMATICO




Validacion de la encuesta de Clima organizacional.

Dimension: Relaciones Interpersonaies

¢ Considern Ud, que los meembros dol
QIUPO HeNon 80 CuANta Mis OpPinoNes?

(Considern Ud, que 50y aceplado por me
Grupo de Trabajo?

LConsidan L, Quo ios mesmbros ol
Grupo son dstantes?

¢ Cormdors U, que mi Grupo de Trabajo
me hace sentr incomodo?

N B N -

¢ Corsidera Ud, que ¢l Grupo de Trabayo
valora mis apores?

x| x| x|x @

x| X | x| x| x 9

X | X | x| x|  x @

¢ Considera U, que mi Jefe crea una
Armdsfern 0o confianza en of Grupo de
Trabagw'

x>

x

(Corsiders Ud, que & Jete o5 ml

gmbaiw.mm&m
ApIYa ks decsiones 7.

Consitera Ud, que las
VIRidas por el Jete son atxlranis?

2 v o -

LConstera Ud, gue of Jofe cesconfia del
Grupo de Tratwo?.

Dimension Pertenoncia,

LConsera Ud, que enendd los
100gO £ la Insitucon?

@ X ox =

> | @ X x 9 x =

x| @ x| x x x

¢ Ud, gue los Beneficios de
Sakad quo cido an Ly insstuckn
suisfacen mis Necssidades?

x

x

LConsders Ud, Qua esioy de Acunrdd con
mi asignaciin salanal?

cConssiers Ud, gue ms SSpraoones so
ven frustradas por las Pollticas de la
Instoucion ?

cConsoara Uo, que ios semvicios 0o Salud
Gue recibo en la Instiucitn son

deficientes?
L Consatera Ud, que realmente me inmeresa
ol Jturo o8 B Instiuedn?

L Considera Ud, que rocomendo a mis
BMIGOS 18 INSUGON COMO uN exCekento
sitio de

b s

=

trabao?.
LConsadeca UG, que se avergienza dec
que soy pare oe fa InstRucion?

Dimensidén Recursos

LConscers Ud. Que Sin nemneracds no
Moras Extrn?,

ratao 7
LConsders Ud, que seris mis felz on ol
Insttuckin?

(Consdera Ud, que Aspongo del espaco
adecuddo para realzar mi abajo?

x| x| x| @ x

% | x| x| @ x




Mi Trabao €5 ACcLado?.

¢ Consutera Ud, que of ambrente Fisco de

¢ Consdera Ug, que of entomo Fisico de

cConsidera Ud, gue &5 Gficl 1ener #cceso
& 13 Informacidn para realaar mi rabajo?

Consadors Ud, que ln umnaciin del

22

23 | o wabejo dificults \a bor que desanolio?.
24

28 de ¥abojo es deficiente?

X | X | X | X

X | X | x| x

x| x| x| X

Validacién del instrumento de Satisfaccién Laboral.

No

2-40«“06 que ¢ trabayo en m senico
815 bien Organizado?.

3.- ¢ Considens Ud, que en rms Iréago. slento que
puedo ponet en Juedo y desarolar  mis
M'?

4.-,Considera Ud, que S¢ me roporoona
IOMecion  opotuna y  adecuada Ok M

5. (Considera Ud, que P Gue puedo
ndaptarma B Las condicionas que ofrece ol medo
laboral de mi contro Ge rabajo?

8. (Considera Ud, que %engo mm
claro y Imnspacante de las poliscas y normas do
- persorsst de la Instisocion?

9.~ (Consideva Ud, que croo que s Wabajadores
=on tratacos bien, ndepondioniements del cargo
que CCupan?

10.- (Comsidera Ud, que ¢l ambente de @
nsstucida  permide  gressr  GDONes  con
franqueza, @ 1000 nived sin temor & reprosalias’.

11« (Considora Ud, gue ef nombre y prestigo de

12~  Considera Ud. que 1o Directivos ylo Jefes
mm.' me 1000N0CHN Pec un Mabajo bien
hacha?.

13 -4, Considara U, que 105 Dracivos y'o Jefes
solucionan peoblemas de manera creatva y
buscan constantemente 13 Nnovackn y B
mejorss?.

14 (Considera Ud, que los Directives y Jedes
demuesiran un daminio onco y conocimeentos.

09 5uS funciones?,
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1s-¢muo que jos Dwectivos y Jeles
loman decsiones con 1 participacidn de s
del Establecmiento?

16.- ¢ Considera Ud, que los drectivos del cervo
laboral hacen 0§ esueros NecesMios pam
manterer  informados  opartunaments a o8
trabapdoms 50bre Ios asunios que nos afectan o
Ioresan, asi como dal nmbo de B INsnucitin?,

17- (Considera Ud, que lengo suficienss

oportundad  para  recbir  capackacidn  que
mé Cesamolio humana?,

mmmdm

18- (Consiern 4, gue mi suekly o
remuUNBraciin es adecuada en relacion al rabajo

39 resioo?

18- (Consgern Ud, que fa insteucon se
Preocupd por s necesidades prmordisies ded

24 - L Considers UG, que 56 Cusrts con un cano
uwmo?

A-gmmMuMMM
0 esHimulos para an Parsonil?.

x > | x| x

X | X | x| x

x x| x| x

Opiniéa de aphcabilidad: Aplicable | X Aplicable despues de corrogie | |

18 dhe whell el 2022

Apellidon y mambros ded juer evaluador: Ruie Ovhogese Carbes.

DIND: a2%ene)

Especialidad del evalsador: TEMATICO

S splicable | |
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f
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Dimension: Relaciones interpersonales

;,mw.mbcmdd
QIUPO NN 8N CLANA MS OPIones?

LConsiden Ud, que SOy aceptaso par ms
Grupo de Trabajo?

LCorsidorns Ud, que los mambeos dol
Grupo son distantes?

¢Considanm U, que mi Grupo de Tratbso
me haoce senhr .

BN e W N -

Incomodo?
(Coraiden Ud, que of Grupo de Trabago

x | x| x|x|x!p

¥ X | X | x| x @

X X | X | X X @

e
& Ud, que mi Jefa croa una
Armdsfers de confianza en ¢ Grupo de

Trabayo'

=

x

>

LConmiderns U, que of Jeds s mal

Educado?
(Considen U, que mi Jefo genoraimente

Apoys B8 daciiones Que Yome?
¢ Considera Ud, que ‘%&-

IMPALAas por of Jefe son arbitranias?

2 © m -

Consdera Ud, que o Jefe cescontia del
&mﬂ‘l’w_

Dimension Pertenencia,

L Consadera Ud, que entendo los

X | @ x| x omx

x| @ x| x x|x

x| @l ox x x x

M__-‘_ que tengo 'b__ll_M?
¢ Consdera Ud, que los Baneficios de
Sakud qua recido on 1a Insshucidn
satstacen mis Necesdudes?

>

x

cConsidera Ud, qua e4loy 06 acuerdo con
mi augnaciin salanal?

15

LConscera Ud, gue ios servicios oo Salud
Que retibo en la Insttucion son
7

1 . que realmente me Intoresa
ol o & 9 InsSttuoen?

17”7

Consdera Ud, gue recomsendd 4 mis
AMIQOS & InstHuGon COMO un exclerte
wbtio de trabago?

>

>

(Constera Ud.-m S8 wvergoenza dech

Dimension Recursos

1"

LConsaurs Ud, gue Sin mmmniracin no
trabao Mors Extra?.

LConsaters Ud, Gue seria mas fiz on otfa
Insttuckin?

x | x| @ x
g

x | x| @ x
¥

x | X | @ x
F




¢ Constera Ud, que dspongo del espaco
H0CUDD0 Pars 1eali2ar mi Waba?

. Consgera Ud, que of amblente Fisco de
mi Tratuo e scecuado?.

LConsdura U, gue of antomo Fisico oe
mi irabajo dificults la abor que desarolo?.

LConsctara Ud, que os dilic 1ener accoso
thmmmM?

& R|8 |8 =

M X | X | X | X
x | X | X | X | x

x’— Ud, gue i furmmsacin del
do tmbajo es deficente?

x | x| x| X X

Valldacion del instrumento de Satisfaccién Laboral.

Demensson: Condicionas de trabajo s N | S

2 - (Considern Ud, que ¢l traticgo an m sorvico X X
‘et bien opanrizado?.

3.~ LCorsidera Ud, mmmmmtuowo
puedo poner en juego y desamolar X X
habildaces?

4-,Considera Ud, Quo 50 Mo rOROCONa
Mmymunx X

5. (,Oum Ud, que m u puedo
SIApLATNO § 188 CONICIONES Que orace ¢l medo X X
laboral de mi centro de rabajo?

me siento satistachy con mi centr aboral.

8. ¢ Considora Ud, que %engo un conoormiento

a0 y irarsparente 0o las polscas y noemas de = X X
de a Instbocidn?

8- L Consudern Ud, que creo que los Srabajadores
SOn atacos bien, independientemente del cargo | X X
Que ccupan?

m-;,ommw quoolmdoh
permite  expeesar
Wd ..mm

11.- (Considera Ud, que of nombre y prestigo de
18 ralitucdn es gratficano pars mi.

Dumensstn: Interaccion de los jefes St [No 'S s
12+ Corasidera Ud, que los Directivos yio Jefes

m, M COCONOCEN POr UN EADGHO Dien | X X X
hecho?.

13 -, Conudera Ud, gue 108 Diracivos y/0 Jedes

saucionan peoblemas de manera creatva y X X X

buscan constaniemeote 18 nnovackdn y s
mejoras?.
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14.- ;Considera Ud, que jos Directivos y Jeles
ermumssiran un domnio 16GCH y ConOCTentos
de sus funcones?,

15 (Considera Ud, que los Directivos y Jefes
loman decsiones ©on la panticpacidn do os
_tratagadores del Establecrmiento?.

16~ (Comsidara Ud, que 108 ractivosd del o
laboral hacen ks esfuerzon necesarios pam
mantenée  INKNMados  CROUNAmen & s
trabagsdones sobre jos asurios que nos afectan e
_Inforesan, asi comao del rumbo de & Instaucion?,

—— e

21, ¢ Considera Ud que estoy salisfecho con ios
procadmientos 0EponbIes pars resolver 08
reclamos de 1os trabajadores?

22+  Cormidera Ud, que la capastacin rectida
| | RCUBTCo & mes kogros?, ——

x

23 Comsidera Ud, que mis remuneraciones
SN da HCUND0 # M Aevil profasionil?

X

de esparcimiendo sdecuado?.

24.- (Considera Ud. gue $@ Cuanka Con un ceniro X

25 - (Congidera Ud, que 1 msitucdn Gaseta con
premics 0 estimulos para en personal 7.

X

X | x| X | X

x | X | x @ Xx

Olbservacimses (perochar sl hay swfichencla ) SLFICTENCIA

Opimion de aplcabilidad:  Aplicabdy | X) Apicable despues de curregtr | )
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Apeilidos v mombires S Jucr evaluador: THAZ DUMONT JORGE

DN odamax | ¢
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Ficha Técnica del instrumento de Clima Organizacional.

Instrumento: EDCO.

Autor: Acero Yussef, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith,
Sanabria Bibiana. Santa Fe. Colombia.

Ano: 2008.

Lugar: Lima - Peru

Fecha de Aplicacion: 15/05/2022

Obijetivo: Evaluar la percepcion del clima organizacional en los trabajadores de una
entidad publica de Ucayali

Administrado a: Trabajadores de una entidad publica de Ucayali

Margen de error: 0.05 %

Observaciones: S/O

Ficha Técnica del instrumento de Satisfaccién Laboral.

Nombre del Instrumento: Encuesta de Satisfaccion Laboral.

Autores: Minsa.

Ano: 2011

Lugar: Lima.

Fecha de Aplicacion: 15/05/2022

Objetivo: Evaluar la percepcion de la satisfaccion laboral bioseguridad en los
trabajadores de una entidad publica de Ucayali

Administrado a: Trabajadores de una entidad publica de Ucayali

Tiempo: El tiempo de aplicacion es de 60°

Margen de error: 0.05 %

Observaciones: S/O.



Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

Definicion Escalade

Variables Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Medicién
Se define como el ) Autoestima

grupo de _Relaciones Cooperacion
caracteristicas que interpersonales Respeto
describen una El instrumento consta de
organizacion y que la 25 Items, con las Sentido de Identificacion Nunpa
distinguen de otras siguientes dimensiones: pertenencia Necesidades Casi Nunca
Clima organizaciones; son Relaciones Expectativas A_veces
Organizacional de permanencia interpersonales, sentido Slempre
relativa en el tiempo; de pertenencia y Casi
i i . icacio siempre
e influyen en la disponibilidad de Disponibilidad de Ublc_amor_] p
conducta de las recursos. reCUISOS Equipamiento
personas en la Insumos
organizacion (Chiang,
2021)
Condiciones de
Trabajo Entorno
El instrumento consta de zeguntqlad
) . i arantia Nunca
Satisfaccion L@ satisfaccion [aboral siguzigrwl:tg? mensiones: Casi Nunca
en el &rea del trabajo
: Condiciones de trabajo ‘2 Empatia A veces
e’ : ' Interaccion de | ; .

Laboral Es amphamente Interaccion de los jefesy teraccio de los Confianza Siempre
determinada por la bienestar jefes Respeto Casi
interaccion entre el ) -asl

personal y las siempre
caracteristicas del )
ambiente (Bravo, Bienestar de los Motivacion

2018).

trabajadores

Reconocimiento
Logros




Expertos que validaron los cuestionarios de clima Organizacional y Satisfaccion
laboral.

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad
Jorge Diaz Dumont Doctor Si Es aplicable
Joaquin Vertiz Osores Doctor Si Es aplicable

Carlos Ruiz Orbegoso Magister Si Es aplicable
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